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ABSTRAK 
Pengaruh Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Produktivitas 
Kerja Karyawan Pada Rumah Sakit Universitas Hasanuddin Makassar 
 
Nurul Isma 
 
Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh disiplin kerja dan pengaruh 
lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan. Populasi dalam 
penelitian ini adalah 530 karyawan Rumah Sakit Universitas Hasanuddin 
Makassar dengan sampel sejumlah 100 orang menggunakan rumus Slovin. 
Untuk mengaplikasikan tujuan tersebut maka digunakan metode deskriptif, 
metode statistik deskriptif dengan bantuan sistem komputerisasi (Program 
Komputer SPSS versi 23) dengan menggunakan rumus yaitu analisis regresi 
berganda, uji t dan uji F. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel disiplin 
kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja karyawan, dan variabel 
lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja karyawan. 
Variabel yang paling dominan mempengaruhi produktivitas kerja karyawan 
khususnya pada Rumah Sakit Universitas Hasanuddin di Makassar adalah 
disiplin kerja, alasannya karena variabel disiplin kerja memiliki nilai koefisien 
perbandingan terbesar dibandingkan dengan variabel lainnya. Dengan demikian 
hipotesis terbukti. 
 
Kata Kunci : Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja dan Produktivitas Kerja Karyawan 
 
 
 
 
x 
 
ABSTRACT 
Effect of Work Discipline, Work Environment on Work Employee 
Productivity at Hasanuddin University Hospital Makassar 
 
Nurul Isma 
 
The purpose of this study was to examine the effect of work discipline and work 
environment on employee productivity. The population in this study were 530 
employees of Hasanuddin University Hospital in Makassar with a total of 100 
samples using Slovin formula. For that purpose it is used to apply the descriptive 
method, descriptive statistical methods with the aid of a computerized system 
(computer program SPSS version 23) by using multiple regression analysis, t test 
and F test. The results showed that the variable of work discipline has positive 
effect on employees productivity and work environment variable has positive 
influence on employees productivity . The most dominant variable affecting the 
productivity of employees especially in Hasanuddin University Hospital in 
Makassar is work discipline, the variables that has the largest comparatif 
coefficient value compared to the other variables. So the hypothesis is proven. 
 
Keyword : Work Discipline, Work Environment on Work Employee Productivity 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1  Latar Belakang Masalah 
 Perkembangan zaman menuntut kesempurnaan dalam mengelola 
organisasi. Dalam mengelola suatu organisasi tidak terlepas dari peran sumber daya 
manusia. Manajemen sumber daya manusia adalah pendayagunaan, 
pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa dan pengelolaan individu anggota 
organisasi atau kelompok pekerja. Pendayagunaan sumber daya manusia yang 
tepat menyangkut pemahaman terhadap kebutuhan individu maupun organisasional 
agar potensi sumber daya manusia dapat digali secara penuh (Simamora, 1999).  
Dalam suatu instansi pemerintah maupun swasta sangat diperlukan adanya 
produktivitas kerja untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Notoatmodjo (2003) 
menyatakan tujuan manajemen sumber daya manusia adalah untuk meningkatkan 
kontribusi sumber daya manusia (karyawan) terhadap organisasi dalam rangka 
mencapai produktivitas organisasi yang bersangkutan. Simanjuntak (2000) 
menjelaskan produktivitas tenaga kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor yang 
berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri maupun yang berhubungan dengan 
lingkungan perusahaan dan kebijaksanaan pemerintah secara keseluruhan, seperti 
pendidikan, keterampilan, disiplin, sikap dan etika kerja, motivasi, gizi dan 
kesehatan, tingkat penghasilan, jaminan sosial, lingkungan dan iklim kerja, 
hubungan industrial dan kebijaksanaan pemerintah tentang produksi, investasi, 
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perizinan, teknologi, fiskal, harga, distribusi dan lain-lain. Peningkatan kualitas 
sumber daya manusia sangat diperlukan agar karyawan memiliki sikap dan perilaku 
yang mampu memberikan pelayanan dan pengayoman serta dapat memberikan 
kesejahteraan lahir batin kepada masyarakat (Susilaningsih, 2008). Dengan 
demikian, dalam pengembangan sumber daya manusia dapat meningkatkan 
produktivitas pegawai sehingga dapat membentuk tenaga kerja yang produktif, 
terampil dan profesional yang bekerja secara efektif, sehingga terwujudlah sumber 
daya manusia yang berkualitas dan akan menjadi kunci keberhasilan dalam 
organisasi (Mardiana, 2013). 
Sumber daya manusia dikatakan produktif apabila mempunyai disiplin dan 
produktifitas kerja tinggi serta dapat menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya 
secara tepat waktu. Disiplin sangat penting untuk pertumbuhan organisasi, 
bermanfaat mendidik pegawai untuk mematuhi dan menyenangi peraturan, 
prosedur, maupun kebijakan yang ada, sehingga dapat menghasilkan produktivitas 
kerja yang baik. Disiplin kerja menurut Amran (2009) menjelaskan bahwa disiplin 
adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati 
segala norma peraturan yang berlaku di sekitarnya. Tujuan disiplin kerja menurut 
Sastrohadiwiryo (2003) adalah agar para tenaga kerja menepati segala peraturan 
dan kebijakan ketenagakerjaan, dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik, 
menggunakan dan memelihara prasarana dan sarana barang dan jasa perusahaan 
dengan baik, bertindak dan berperilaku sesuai dengan norma yang berlaku dan 
tenaga kerja mampu memperoleh tingkat produktivitas yang tinggi. Salah satu faktor 
yang mempengaruhi disiplin kerja menurut Hasibuan (2000) adalah hubungan kerja 
yang erat dan saling membantu antar sesama karyawan, dan antara karyawan 
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dengan pimpinan akan mempunyai pengaruh yang baik terhadap kepuasan kerja 
pegawai dan berujung pada output kinerja yang baik pula.  
Disamping itu, lingkungan kerja dalam suatu organisasi swasta ataupun 
pemerintah sangat penting untuk mendapat perhatian. Menurut Logahan (2009) 
lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan yang dapat 
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang sudah diembankan 
padanya. Lingkungan kerja adalah salah satu faktor yang semestinya lebih 
diperhatikan oleh perusahan karena sangat berpengaruh terhadap keadaan 
produktivitas karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif dan nyaman akan 
mempengaruhi semangat kerja karyawan sehingga karyawan termotivasi untuk 
mencapai tujuan-tujuan perusahaan. Begitu juga sebaliknya, apabila lingkungan 
kerja yang ada tidak memadai atau kurang kondusif, motivasi, semangat kerja, 
produktivitas kerja karyawan akan menurun. 
Terkait hal di atas mengenai disiplin dan lingkungan kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian di salah 
satu instansi yang bergerak pada jasa pelayanan publik yaitu Rumah Sakit 
Pendidikan (RSP) Universitas Hasanuddin. Rumah Sakit Pendidikan Universitas 
Hasanuddin merupakan sarana pendidikan kedokteran dalam melakukan penelitian 
dan pelayanan jasa kepada masyarakat sebagai aplikasi dalam Tri Darma 
perguruan tinggi yang bertaraf internasional (world class hospital).  
 Nilai dasar RS Universitas Hasanuddin adalah “togetherness, trustfulness, 
compassion”. Trustfullness yaitu pelayanan yang diberikan menjunjung tinggi 
kepercayaan, kejujuran, konsistensi, dan keterbukaan. Togetherness yang berarti 
RS ini milik bersama yang harus dikembangkan bersama melalui kerjasama dan 
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kebersamaan. Compassionate compassion mengandung arti dalam memberikan 
pelayanan atas dasar tulus melayani dengan penuh kasih sayang dan perhatian. 
Long Life Learning yaitu dalam pelayanan dan pengembangan proses pembelajaran 
secara terus menerus. Sedangkan Innovation yaitu melakukan inovasi terbaru dan 
tanpa henti.  
Hal ini dalam menciptakan pelayanan yang baik, tidak terlepas dari berbagai 
aspek seperti sumber daya manusia yang berkualitas yang didukung oleh sarana 
dan prasarana serta lingkungan yang baik. Sejalan dengan yang diungkapkan oleh 
Rivai Veithzal (2006) menjelaskan bahwa lingkungan kerja adalah keseluruhan 
sarana dan prasarana yang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan 
pekerjaannya. Berikut ini adalah Tabel yang menerangkan Sarana dan Prasana 
yang terdapat di Rumah Sakit Universitas Hasanuddin Makassar.  
      
Tabel 1.1 Sarana dan Parasana Penunjang Pelayanan 
No Sarana dan Prasarana / Ruangan 
Basement  
1 Simulation Center 
2 Radiologi 
3 Gizi 
4 Radioterapi 
5 Laundry 
6 IPSRS 
7 Gudang Farmasi 
Lantai 1  
1 Ruang Direksi 
2 Apotek Rawat Jalan 
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3 Ruang Manajemen 
4 Kantin 
5 Poliklinik 
6 LAB BA 
7 LAB PK 
8 Rekam Medik 
Lantai 2  
1 Komite, Casemix, Rekam Medis 
2 Auditorium 
3 Equipment Room 
4 SPI 
5 Ruang Pertemuan 
6 Mushollah 
7 Kemoterapi 
8 Kemoterapi Pediatric 
9 COT 
10 ICU 
11 Hemodelisa 
12 Ruang Tunggu ICU 
13 CSSD 
Lantai 3  
1 Taman 
2 Hospital Safety, PPI 
3 VIP 
4 VVIP 
Lantai 4  
1 Ruang Kelas 1 
2 Ruang Kelas 2 dan 3 
Lantai 5  
1 Ruang Mesin Lift Mitsubishi 
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2 Ruang Mesin Lift Lousher 
3 Elevated Tank 
  Sumber : Rumah Sakit Universitas Hasanuddin 2017 
 
Sarana prasarana ini diharapkan mampu memfasilitasi segala aspek di 
bidang kesehatan berkaitan dengan pelayanan publik yang nantinya dapat 
berdampak pada peningkatan mutu dan kualitas serta peningkatan kepercayaan dan 
kepuasan pelanggan terhadap Rumah Sakit Universitas Hasanuddin. Saydam 
(2000), menyebutkan bahwa lingkungan kerja merupakan keseluruhan sarana dan 
prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan 
yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. Fasilitas kerja adalah 
suatu bentuk pelayanan perusahaan terhadap karyawan agar menunjang kinerja 
dalam memenuhi kebutuhan karyawan, sehingga dapat meningkatkan produktifitas 
kerja karyawan  (Koyong, 2011). 
Berkaitan dengan hal di atas, dalam memberikan pelayanan dibutuhkan 
disiplin kerja yang wajib dilakukan oleh setiap karyawan diinstansi manapun. Untuk 
meningkatkan disiplin kerja karyawan, perlu adanya fasilitas kerja yang baik. Adanya 
fasilitas kerja yang disediakan oleh perusahaan sangat mendukung karyawan dalam 
bekerja. Fasilitas kerja tersebut sebagai alat atau sarana dan prasarana untuk 
membantu karyawan agar lebih mudah menyelesaikan pekerjaannya dan karyawan 
akan bekerja lebih produktif.   
Pada Rumah Sakit Universitas Hasanuddin dalam mewujudkan kedisiplinan 
menggunakan sistem kerja berdasarkan shift, yaitu shift pagi, siang dan malam. 
Pada unit staff rekam medik RS Unhas terbagi menjadi dua yaitu shift pagi (08.00-
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16.00) dan shift sore (13.00-21.00).  Selain itu mengenai lingkungan kerja pada RS 
Unhas dilihat dari kondisi lingkungan fisiknya, baik dari segi kebersihan hingga 
pelayanan yang diberikan sudah cukup baik. Selain itu ditinjau dari segi lingkungan 
non fisik terlihat bagaimana cara karyawan saling berkomunikasi sehingga dalam hal 
ini dapat membantu dalam menjalankan tugas-tugasnya. 
Thoha (2004) menyebutkan bahwa faktor untuk mewujudkan kedisiplinan, 
diperlukan hal seperti tingkat absensi. Absensi merupakan seberapa besar tingkat 
kehadiran karyawan dalam menaati aturan jam kerja. Namun pada kenyataanya, 
tingkat kehadiran karyawan pada Rumah Sakit Universitas Hasanuddin cenderung 
fluktuatif. Hal ini dapat dilihat pada Tabel 1.2 Kategori Ketidakhadiran Karyawan 
Rumah Sakit Universitas Hasanuddin Periode Oktober-Desember 2016. 
 
Tabel 1.2 Kategori Ketidakhadiran Karyawan Rumah Sakit Universitas Hasanuddin 
Periode Oktober-Desember 2016. 
Bulan Hadir Sakit Izin Cuti Alpa Jumlah Karyawan 
Oktober 382 53 67 25 3 530 
November 419 29 57 24 1 530 
Desember 489 5 13 23 - 530 
         Sumber : Rumah Sakit Universitas Hasanuddin 2016 
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa masih banyaknya karyawan yang tidak 
hadir pada jam kerja pada periode Oktober-Desember 2016. Hal ini menandakan 
masih kurangnya kesadaran karyawan akan disiplin kerja. Ketidakdisiplinan ini 
terjadi begitu saja karena tidak adanya sanksi pelanggaran disiplin secara tertulis 
bagi karyawan yang tidak mematuhi kedisiplinan dalam bekerja. Inilah menjadi 
permasalahan yang dianggap perlu untuk diperhatikan terhadap pihak instansi, 
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karena dengan adanya sanksi pelanggaran disiplin secara tertulis, maka karyawan 
akan lebih memperhatikan kehadirannya.  
Berdasarkan fenomena di atas, peneliti tertarik melakukan penelitian yang 
berjudul “Pengaruh Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Produktivitas 
Kerja Karyawan pada Rumah Sakit Universitas Hasanuddin”. 
 
1.2 Rumusan Masalah 
 Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah dalam penelitian 
ini adalah: 
1. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan 
Rumah Sakit Universitas Hasanuddin Makassar ? 
2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja 
karyawan Rumah Sakit Universitas Hasanuddin Makassar ? 
3. Variabel manakah diantara variabel disiplin dan lingkungan kerja yang lebih 
berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan Rumah Sakit 
Universitas Hasanuddin ? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
 Berdasarkan uraian pada rumusan masalah di atas, maka tujuan penulisan 
dari penelitian ini adalah : 
1. Untuk menguji dan menganalisis apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap  
produktivitas kerja karyawana pada Rumah Sakit Universitas Hasanuddin 
Makassar. 
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2. Untuk menguji dan menganalisis apakah lingkungan kerja berpengaruh 
terhadap produktivitas kerja karyawan pada Rumah Sakit Universitas 
Hasanuddin Makassar. 
3. Untuk menguji dan menganalisi variabel manakah diantara variabel disiplin 
dan lingkungan kerja yang lebih berpengaruh terhadap produktivitas kerja 
pada karyawan Rumah Sakit Universitas Hasanuddin. 
 
1.4 Kegunaan Penelitian 
1.4.1 Kegunaan Teoritis 
 Manfaat penelitian secara teoritis memberikan informasi mengenai konsep-
konsep maupun teori-teori terhadap ilmu pengetahuan. Hasil penelitian ini secara 
teoritis diharapkan dapat memberikan informasi maupun sumbangan pemikiran 
dalam memperkaya wawasan konsep produktivitas pada Rumah Sakit Universitas 
Hasanuddin Makassar. 
 
1.4.2 Kegunaan Praktis 
 Manfaat penelitian secara praktis menjelaskan hasil penelitian yang 
bermanfaat dengan memberikan sumbangan pemikiran bagi pemecahan masalah. 
Hasil penelitian ini secara teknis untuk memberikan masukan yang positif pada 
Rumah Sakit Universitas Hasanuddin Makassar bahwa dalam meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan dibutuhkan kedisiplinan serta lingkungan kerja yang 
baik. 
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1.5 Sistematika Penulisan 
 Untuk menggambarkan gambaran pembahasan yang lebih jelas dalam 
skripsi ini, maka penulis menguraikan kedalam lima bab, dengan sistematika 
penulisan berikut ini : 
1. Bab pertama yaitu pendahuluan yang mencakup latar belakang masalah, 
tujuan penelitian, manfaat penelitian dan sistematika penulisan. 
2. Bab dua yaitu Tinjauan Pustaka yang mencakup kerangka teoritis, tinjauan 
pustaka, kerangka berfikir dan hipotesis. 
3. Bab ketiga yaitu Metode Penelitian yang mencakup rancangan penelitian, 
tempat dan waktu penelitian, populasi dan sampel, jenis dan sumber data, 
teknik pengumpulan data, variabel penelitian dan devinisi operasional, dan  
analisis data. 
4. Bab empat yaitu Hasil Penelitian yang mencakup gambaran umum objek 
penelitian dan hasil penelitian yang terdiri dari deskripsi tanggapan 
responden, deskripsi variabel penelitian, analisis regresi linear berganda dan 
pengujian hipotesis. 
5. Bab lima yaitu Penutup yang mencakup kesimpulan dan saran. 
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BAB II 
   TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1 Pengertian Manajemen dan Sumber Daya Manusia 
2.1.1 Pengertian Manajemen 
 Manajemen secara umum berarti mengurusi atau mengelola. Pengertian 
Manajemen  adalah  suatu  rangkaian  proses yang meliputi kegiatan perencanaan, 
pengorganisasian, pelaksanaan, pengawasan, evaluasi dan pengendalian dalam  
rangka memberdayakan seluruh sumber daya organisasi/ perusahaan, baik 
sumberdaya manusia (human resource capital), modal (financial capital), material 
(land, natural resources or raw materials), maupun teknologi secara optimal untuk 
mencapai tujuan organisasi/ perusahaan.   
 Menurut Hasibuan (2008), manajemen adalah ilmu dan seni yang mengatur 
proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber daya lainnya 
secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Pengertian ini 
menjelaskan bahwa manajemen merupakan suatu ilmu dan seni dimana dalam 
pelaksanaannya seorang manajer perlu mencari cara dalam memberdayakan 
sumber daya yang dimiliki secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan 
perusahaan. 
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2.1.2 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
 Sumber daya manusia memiliki andil yang besar dalam menentukan maju 
atau berkembangnya suatu organisasi. Manajemen sumber daya manusia bagian 
yang berhubungan dengan keputusan organisasi yang berdampak pada karyawan 
perusahaan. Dari keseluruhan sumber daya yang tersedia dalam suatu organisasi, 
baik organisasi publik maupun swasta, sumber daya manusia ialah yang paling 
penting dan sangat menentukan, hal ini disebabkan oleh sumber daya yang memiliki 
rasio, rasa, dan karsa. Semua potensi sumber daya manusia tersebut sangat 
berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam pencapaian tujuannya. 
 Manajemen sumber daya manusia dapat didefinisikan sebagai suatu 
pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya yang ada pada individu pegawai, 
(Mangkunegara, 2000). Menurut Hasibuan (2003) manajemen sumber daya 
manusia adalah ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja 
agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, pegawai dan 
masyarakat. Rivai Veithzal (2009) mendefinisikan manajemen sumber daya manusia 
merupakan salah satu bidang dari manajemen yang meliputi segi-segi perencanaan, 
pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Karena sumber daya manusia 
dianggap semakin penting perannya dalam pencapaian tujuan organisasi, maka 
berbagai pengalaman dan hal penelitian dalam bidang sumber daya manusia 
dikumpulkan secara sistematis. 
 Rachmawati (2008) memberikan definisi manajemen sumber daya manusia 
merupakan suatu proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan 
pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian 
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kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia 
agar tercapai berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat. 
 Selanjutnya manajemen sumber daya manusia menurut Amstrong (2002) 
adalah human resource management involves all management decisions and action 
that affect the relantionship between the organizational and employees. Sedangkan 
Dessler (2000) mengemukakan manajemen sumber daya manusia adalah human 
resorurce management refers to the practices and policies you need carry out the 
people or pe rsonnel aspect of your management job. 
a. Conducting job analysis (determining thenatureof each employee ’s job) 
b. Plainning labour needs and recruiting job candidates 
c. Selecting job candidates 
d. Orienting and training new employes 
e. Managing wage and salaries ( determining how to compensate employees ) 
f. Providing incentive and benefits 
g. Appraising performance 
h. Communiting ( interview, conceling, discipline ) 
i. Trainning and development 
j. Building employees commitment. 
 
2.2 Disiplin Kerja 
 Disiplin kerja yaitu bentuk dari tindakan seseorang dalam memenuhi aturan 
yang telah ditetapkan pada setiap organisasi. Disiplin menunjukkan suatu kondisi 
atau sikap hormat yang ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan 
perusahaan. Disiplin berpengaruh terhadap efektivitas kerja dan efesiensi terhadap 
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tujuan organisasi. Untuk meningkatkan sikap mental dan lingkungan kerja yang 
kondusif terhadap produktivitas kerja maka perlu disusun tuntunan motivasi, disiplin 
dan etika di lingkungan perusahaan ke arah terwujudnya hubungan industrial yang 
selaras, aman dan dinamis sehingga dapat meningkatakan produksi dan 
produktivitas kerja, (Sinungan, 2008). Seperti pula yang diungkapkan oleh  Siagian 
(2007) bahwa disiplin merupakan tindakan manjemen untuk mendorong para 
anggota organisasi memenuhi tuntunan berbagai ketentuan. Beberapa pandangan 
para ahli mengenai disiplin kerja seperti : 
1. Pengertian disiplin menurut Amran (2009) menjelaskan bahwa disiplin adalah 
sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati 
segala norma peraturan yang berlaku di sekitarnya. 
2. Menurut Handoko (2008) disipilin adalah kegiatan manajemen untuk 
menjalankan standar organisasional. 
3. Rivai Veithzal (2011) disiplin kerja adalah suatu alat yang dipergunakan para 
manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk 
mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan 
kesadaran dan kesedian seorang dalam memenuhi segala peraturan 
perusahaan. 
4. Nitisemito (2009) kedisiplinan lebih tepat kalau diartikan sebagai suatu sikap, 
tingkah laku dan perubahan yang sesuai dengan peraturan dari perusahaan 
baik tertulis maupun tidak. 
5. Menurut Hasibuan (2003) kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM 
yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi 
prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin karyawan yang baik, 
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sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal. Oleh karena 
itu, peningkatan disiplin menjadi bagian yang penting dalam manajemen 
sumber daya manusia, sebagai faktor penting dalam peningkatan 
produktivitas. 
6. Menurut Aritonang (2007) disiplin kerja adalah sikap pribadi karyawan dalam 
hal ketertiban dan keteraturan diri yang dimiliki oleh karyawan dalam bekerja 
di perusahaan tanpa ada pelanggaran-pelanggaran yang merugikan dirinya, 
orang lain, atau lingkungannya. 
7. Menurut Sinungan (2008) disiplin kerja sebagai sifat mental yang tercermin 
dalam perbuatan atau tingkah laku perorangan, kelompok atau masyarakat 
berupa kepatuhan atau ketaatan terhadap peraturan-peraturan yang telah 
ditetapkan baik oleh pemerintah atau etik, norma, dan kaidah yang berlaku 
dalam masyarakat untuk tujuan tertentu. 
8. Menurut Sutrisno (2011) mengartikan disiplin sebagai suatu kekuatan yang 
berkembang di dalam tubuh karyawan dan menyebabkan karyawan dapat 
menyesuaikan diri dengan sukarela pada keputusan, peraturan, dan nilai-
nilai tinggi dari pekerjaan dan perilaku. 
Menurut Bejo Siswanto (2005) maksud dan sasaran dari disiplin kerja adalah 
terpenuhinya beberapa tujuan seperti : 
1. Tujuan umum disiplin kerja adalah demi kelangsungan perusahaan sesuai 
dengan motif perusahaan. yang bersangkutan, baik hari ini maupun hari 
esok. 
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2. Tujuan khusus disiplin kerja 
a. Agar para tenaga kerja menepati segala peraturan dan kebijakan 
ketenagakerjaan maupun peraturan dan kebijakan perusahaan yang 
berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis, serta 
melaksanakan perintah manajemen. 
b. Dapat melaksanakan pekerjaan sebaik-baiknya serta mampu meberikan 
servis yang maksimum kepada pihak tertentu yang berkepentingan 
dengan perusahaan sesuai dengan bidang pekerjaan yang diberikan 
kepadanya. 
c. Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana barang dan 
jasa  perusahaan dengan sebaik-baiknya. 
d. Dapat bertindak dan berperilaku  sesuai dengan norma-norma yang 
berlaku pada perusahaan. 
e. Tenaga kerja mampu memperoleh tingkat produktivitas  yang tinggi 
sesuai dengan harapan perusahaan, baik dalam jangka pendek maupun 
jangka panjang. 
Menurut Rivai Veithzal (2004) ada beberapa tingkat dan jenis pelanggaran 
kerja yang umumnya berlaku dalam suatu organisasi yaitu: 
1. Sanksi pelanggaran ringan, dengan jenis: teguran lisan, teguran tertulis, 
dan pernyataan tidak puas secara tertulis. 
2. Sanksi pelanggaran sedang, dengan jenis: penundaan kenaikan gaji, 
penurunan gaji, penundaan kenaikan pangkat. 
3. Sanksi pelanggaran berat, dengan jenis: penurunan pangkat, 
pembebasan dari jabatan, pemberhentian, pemecatan. 
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2.2.1 Faktor –Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 
 Rusli (1991) dalam faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas dan 
disiplin kerja yaitu sikap atau tingkah laku berupa kepatuhan dan ketaatan secara 
sadar terhadap aturan yang berlaku dalam lingkungan kerja karena ada keyakinan 
bahwa dengan aturan tujuan dapat tercapai. Faktor-faktor yang merupakan 
indikator dari kedisplinan kerja yang dapat dipakai untuk mengetahui kedisplinan 
karyawan dalam suatu perusahaan adalah : tingkat absensi, tingkat labour turn 
over, kelambatan dalam bekerja, sering terjadi kesalahan dalam bekerja dan 
adanya pemogokan. 
 Bejo Siswanto (2005) berpendapat bahwa faktor-faktor dari disiplin kerja itu 
ada 5 yaitu : 
1. Frekuensi Kehadiran, salah satu tolak ukur untuk mengetahui tingkat   
kedisiplinan pegawai. Semakin tinggi frekuensi kehadirannya atau 
rendahnya tingkat kemangkiran maka pegawai tersebut telah memliki 
disiplin kerja yang tinggi. 
2. Tingkat Kewaspadaan, pegawai yang dalam melaksanakan pekerjaannya 
selalu penuh perhitungan dan ketelitian memiliki tingkat kewaspadaan 
yang tinggi terhadap dirinya maupun pekerjaannya. 
3. Ketaatan Pada Standar Kerja, dalam melaksanakan pekerjaannya 
pegawai diharuskan menaati semua standar kerja yang telah ditetapkan 
sesuai dengan aturan dan pedoman kerja agar kecelakaan kerja tidak 
terjadi atau dapat dihindari. 
4. Ketaatan Pada Peraturan Kerja, dimaksudkan demi kenyamanan dan 
kelancaran dalam bekerja. 
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5. Etika Kerja, diperlukan oleh setiap pegawai dalam melaksanakan 
perkerjaannya agar tercipta suasana harmonis, salin menghargai antar 
sesama pegawai.  
 
2.2.2 Indikator Disiplin Kerja 
Indikator yang  mempengaruhi disiplin kerja karyawan menurut Dharma 
(2003) adalah:   
1. Kehadiran karyawan setiap hari  
2. Ketepatan jam kerja 
3. Mengenakan pakaian kerja dan tanda pengenal 
4. Ketaatan karyawan terhadap peraturan 
Selain itu Sutrisno (2011) menyebutkan indikator disiplin kerja yaitu : 
1. Taat terhadap aturan waktu 
Dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang, dan jam istirahat yang tepat waktu  
sesuai dengan aturan yang berlaku di perusahaan. 
2. Taat terhadap peraturan perusahaan 
Peraturan dasar tentang cara berpakaian, dan bertingkah laku dalam 
pekerjaan. 
3. Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan 
Ini ditunjukan dengan cara-cara melakukan pekerjaan-pekerjaan sesuai 
dengan jabatan, tugas, dan tanggung jawab serta cara berhubungan dengan 
unit kerja lain. 
4. Taat terhadap peraturan lainnya diperusahaan 
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Aturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh para 
pegawai dalam perusahaan. 
Adapun indikator disiplin kerja menurut George Straves dan Leonard Sayles 
yang dikutip oleh Grace M. Hadikusumah (2000) yaitu :  
1. Presensi (Kehadiran) 
2. Penggunaan jam kerja 
3. Tanggung Jawab 
4. Tingkat perputaran pegawai 
 
2.3 Lingkungan Kerja 
 Menurut Mardiana (2005) lingkungan kerja adalah lingkungan di mana 
pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari. Lingkungan kerja yang kondusif 
memberikan rasa aman dan memungkinkan para pegawai untuk dapat bekerja 
secara optimal. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi karyawan, dimana 
jika karyawan dengan senang dengan lingkungan kerjanya maka karyawan 
tersebut akan merasa nyaman sehingga waktu kerja digunakan secara efektif.   
 Rivai Veithzal (2006) menjelaskan lingkungan kerja adalah keseluruhan 
sarana dan prasarana yang ada disekitar karyawan yang sedang melakukan 
pekerjaannya. Disamping itu Logahan (2009) juga menjelaskan lingkungan kerja 
adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan yang dapat mempengaruhi 
dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang sudah diembankan padanya. Secara 
garis besar lingkungan kerja terbagi menjadi dua, yaitu, lingkungan kerja fisik dan 
lingkungan kerja non fisik. 
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 Lingkungan kerja fisik merupakan semua keadaan yang akan berbentuk fisik 
yang terdapat disekitar karyawan, yang dapat mempengaruhi karyawan secara 
langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja fisik ada yang berupa 
lingkungan umum, dapat juga disebut dengan lingkungan kerja yang 
mempengaruhi kondisi manusia, seperti temperature, kelembaban dan sirkulasi 
udara. Sedangkan lingkungan kerja non fisik merupakan suatu keadaan yang 
terjadi dan memiliki kaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan, 
sesama rekan kerja, ataupun dengan bawahan. 
 Sedarmayanti (2009) mendefisinisikan lingkungan kerja adalah keseluruhan 
alat prakasa dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang 
pekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan 
maupun sebagai kelompok. 
 
2.3.1 Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 
 Robbins (2002) terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja 
fisik adalah suhu dan penerangan. Faktor lain yang mempengaruhi lingkungan 
kerja fisik adalah fasilitas yang diberikan perusahaan, sarana keamanan, 
kebersihan lingkungan kerja dan rancangan ruang kerja, yang dapat menimbulkan 
kenyamanan bagi pegawai di tempat kerjanya. Faktor-faktor dari rancangan ruang 
kerja tersebut terdiri atas tata letak dan penggunaan warna diruang kerja. 
 Sedarmayanti (2007) Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan 
berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi 
karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung, sedangkan lingkungan 
kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan 
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hubungan kerja, baik hubungan dengan sesama atasan maupun hubungan dengan 
bawahan. Nitisemito (2001) mengungkapkan bahwa perusahaan hendaknya 
mencerminkan kondisi yang mendukung kerja sama antar tingkat atasan, bawahan 
maupun yang memiliki status jabatan yang sama di perusahaan kondisi yang 
hendaknya diciptakan adalah suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik dan 
pengendalian diri. 
 Menurut Septianto (2010) menyatakan bahwa faktor-faktor yang dapat 
mempengaruhi terbentuknya lingkungan kerja adalah cahaya atau penerangan, 
suhu udara, suara bising, keamanan kerja, serta hubungan karyawan. Cahaya 
bermanfaat bagi keselamatan dan kelancaran bekerja. Perlu diperhatikan  adanya 
cahaya yang terang tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas, sehingga 
pekerjaan akan lambat, banyak mengalami kesalahan dan pada akhirnya 
menyebabkan kurang efisien dan melaksanakan pekerjaannya. Rasa sejuk dan 
segar dalam bekerja akan membantu mempercepat tubuh akibat lelah setelah 
bekerja. 
 Menjaga tempat kerja atau lingkungan kerja tetap dalam keadaan aman 
maka perlu diperhatikan adanya keamanan saja. Salah satu upaya untuk mejaga 
keamanan ditempat kerja adalah dapat memanfaatkan tenaga satuan petugas 
keamanan (SATPAM). Kebisingan adalah bunyi yang tidak dikehendaki oleh 
telinga. Dalam janka panjang bunyi tersebut dapat menganggu ketenangan dalam 
bekerja, merusak pendengaran dan menimbulkan kesalahan dalam berkomunikasi. 
Karena pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara bising hendaknya 
dihindari agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan efisien sehingga 
produktivitas kerja meningkat. 
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2.3.2 Indikator Lingkungan Kerja 
 Adapun indikator lingkungan kerja menurut Septianto (2010) yaitu : 
1. Suasana kerja 
Setiap karyawan selalu menginginkan suasana kerja yang 
menyenangkan, suasana kerja yang nyaman meliputi cahaya atau 
penerangan yang jelas, suara yang tidak bising dan tenang, serta 
keamanan di dalam bekerja. 
2. Hubungan dengan rekan kerja 
Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi karyawan tetap tinggal 
dalam suatu organisasi adalah hubungan yang harmonis di antara rekan 
kerja. Hubungan rekan kerja yang harmonis dan kekeluargaan 
merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 
karyawan. 
3. Tersedianya fasilitas kerja 
Dalam hal ini yang dimaksud bahwa peralatan yang digunakan untuk 
mendukung kelancaran kerja sudah lengkap. Tersedianya fasilitas kerja 
yang lengkap, merupakan salah satu penunjang prosess kelancaran 
dalam bekerja. 
Adapun Nursasongko (2012) menjelaskan bahwa kondisi lingkungan kerja 
yang baik apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, 
aman dan nyaman. Suprayitno (2007) mengungkapkan bahwa dengan lingkungan 
kerja yang menyenangkan diharapkan karyawan cenderung akan bekerja dengan 
sikap disiplin yang tinggi dari kemungkinan terjadi pelanggaran peraturan yang 
terjadi, semangat kerja yang meningkat pula, serta memiliki rasa tanggung jawab 
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terhadap tugas pekerjaannya dan merasa tidak ada yang mengganggu dalam 
melaksanakan tugas tersebut. 
 
2.4 Produktivitas Kerja 
 Produktivitas kerja merupakan sikap mental yang selalu mempunyai 
pandangan bahwa kehidupan hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan hari 
esok harus lebih baik dari hari ini. Sutrisno (2009) menjelaskan bahwa sikap yang 
demikian akan mendorong seseorang untuk tidak cepat merasa puas, akan tetapi 
harus mengembangkan diri dan meningkatkan kemampuan kerja dengan cara 
selalu mencari perbaikan-perbaikan dan peningkatan. Berikut ini merupakan 
pengertian produktivitas kerja menurut beberapa para ahli yaitu : 
1. Menurut Kusriyanto (2000), produktivitas kerja adalah  perbandingan antara 
hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu”. 
2. Menurut Hasibuan (2003), produktivitas kerja adalah perbandingan antara 
output dengan input dimana output harus mempunyai nilai tambah dan teknik 
pengerjaannya yang lebih baik”. 
3. Menurut Sinungan (2003), produktivitas kemampuan seperangkat sumber-
sumber ekonomi untuk menghasilkan sesuatu sebagai perbandingan antara 
pengorbanan (input) dengan menghasilkan (output). 
4. Menurut Siagian (2002), produktivitas kerja adalah kemampuan memperoleh 
manfaat sebesar-besarnya dari sarana dan prasarana yang tersedia dengan 
menghasilkan output yang optimal, kalau mungkin yang maksimal. 
5. J.Ravianto (2001), produktivitas kerja karyawan adalah sebagai suatu 
konsep yang menunjukkan adanya kaitan antara output (hasil kerja) dengan 
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waktu yang dibutuhkan untuk menghasilkan produk dari seorang tenaga 
kerja, maksudnya bahwa produktivitas seorang tenaga kerja sangat berkaitan 
dengan hasil kerja yang diperoleh terhadap waktu yang diperlukan untuk 
menghasilkannya.   
 
2.4.1 Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja 
Salah satu faktor yang mampu meningkatkan produktivitas secara drastis 
adalah disiplin karyawan (Hanafi, 2010). Tercapainya tujuan perusahaan yang 
efektif dan efisien tidak terlepas dari disiplin kerja karyawan yang harus diperhatikan 
oleh perusahaan. Menurut Dewi (2012) untuk mencapai tujuan organisasi 
diperlukan suatu sikap kedisiplinan kerja karyawan agar produktivitas kerja dari 
masing-masing karyawan tersebut dapat ditingkatkan, yang mana pada gilirannya 
produktivitas kerja karyawan secara keseluruhan akan meningkat pula. Sinungan 
(2008) mengungkapkan bahwa faktor dari produktivitas kerja seseorang dipengaruhi 
oleh kualitas manusia itu sendiri dan juga lingkugan organisasi. 
Menurut Siagian (1982), produktivitas dapat mencapai hasil yang maksimal 
apabila ketiga faktornya dapat terpenuhi dan dilaksanakan. Adapun ketiga faktor 
tersebut adalah : 
1. Produktivitas dikaitkan dengan waktu 
Dalam hal ini berhubungan dengan penetapan jadwal pekerjaan menurut 
presentase waktu yang digunakan, misalnya kapan seseorang harus 
memulai dan berhenti bekerja.  
2. Produktivitas dikaitkan dengan sumber daya insani 
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Untuk melihat keterkaitan produktivitas dengan sumber daya insani, 
manager/pimpinan perusahaan tersebut bisa melihat dan segi teknis semata. 
Dengan kata lain meningkatkan produktivitas kerja juga menyangkut kondisi, 
iklim, dan suasana kerja yang baik. 
3. Produktivitas dikaitkan dengan sarana dan prasarana kerja 
Untuk dapat tercapainya produktivitas kerja tidak terlepas dari faktor sarana 
serta prasarana yang ada dalam perusahaan tersebut. Untuk dapat 
dimanfaatkan secara optimal sehingga tidak terjadi pemborosan dalam 
bentuk apapun. Selain itu dimungkinkan bahwa sarana dan prasarana yang 
tersedia mempunyai nilai dan masa pakai yang setinggi mungkin. 
 
2.4.2 Indikator Produktivitas Kerja  
 Menurut Sinungan (1990) yang mengemukakan bahwa “produktivitas 
bukanlah suatu perhitungan kuantitas, tetapi suatu rasio, suatu perbandingan dan 
merupakan suatu pengukuran sistematis dari suatu tingkat efisiensi. Produksi 
berkaitan dengan kuantitas, sedangkan produktivitas berkaitan dengan hasil 
persatuan dari suatu input (masukan).” Dengan demikian penentuan produktivitas 
dihadapkan pada hasil yang diinginkan telah dicapai (efektivitas) dan sumber daya 
yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut (efisiensi).  
Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa untuk mengukur produktivitas 
kerja  pegawai dapat dilakukan dengan dua hal: 
1. Efektivitas kerja pegawai yang berupa jumlah hasil dan kualitas kerja yang 
dicapai. 
26 
 
 
 
2. Efisiensi kerja pegawai yang bekaitan dengan ketepatan waktu dalam 
meyelesaikan pekerjaan dan penggunaan peralatan kantor yang lebih efisien. 
Menurut Simamora (2004) pengukuran produktivitas kerja meliputi kuantitas 
kerja, kualitas kerja dan ketepatan waktu: 
1. Kuantitas kerja adalah merupakan suatu hasil yang dicapai oleh karyawan 
dalam jumlah tertentu dengan perbandingan standar ada atau ditetapkan 
oleh perusahan. 
2. Kualitas kerja adalah merupakan suatu standar hasil yang berkaitan dengan 
mutu dari suatu produk yang dihasilkan oleh karyawan dalam hal ini 
merupakan suatu kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan 
secara teknis dengan perbandingan standar yang ditetapkan oleh 
perusahaan. 
3. Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada awal 
waktu yang ditentukan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. Ketepatan waktu 
diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas yang disediakan 
diawal waktu sampai menjadi output. 
Pengukuran produktivitas kerja pada dasarnya digunakan untuk mengetahui 
sejauh mana tingkat efektifitas dan efisiensi kerja karyawan dalam menghasilkan 
suatu hasil. Dalam usaha untuk dapat mengukur tingkat kemampuan karyawan 
dalam mencapai sesuatu hasil yang lebih baik dan ketentuan yang berlaku 
(kesuksesan kerja). Tingkat produktivitas kerja yang dapat diukur adalah: 
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1. Penggunaan waktu 
Penggunaan waktu kerja sebagai alat ukur produktivitas kerja karyawan 
melalui: 
a. Kecepatan waktu kerja 
b. Penghematan waktu kerja 
c. Kedisiplinan waktu kerja 
d. Tingkat absesnsi 
2. Output yaitu hasil produksi karyawan yang diperoleh sesuai produk yang 
diinginkan perusahaan (Damayanti, 2005). 
 
2.5 Penelitian Terdahulu 
Tabel 2.1. Hasil Penelitian 
 
No Nama Judul Hasil Penelitian 
1 Christian dan 
Farida (2016) 
Pengaruh Disiplin Kerja 
Terhadap Produktivitas 
Kerja Karyawan bagian 
produksi Pabrik Kelapa 
Sawit (PKS) PT. 
Perkebunan Nusantara V 
Sei Rokan Kec. Pagaran 
Tapah Darussalam Kab. 
Rokan Hulu  
 
Dari hasil penelitian 
diketahui bahwa 
pengaruh disiplin kerja 
terhadap produktivitas 
kerja karyawan bagian 
produksi Pabrik Kelapa 
Sawit (PKS) PT. 
Perkebunan Nusantara V 
Sei Rokan Kec. Pagaran 
Tapah Darussalam Kab. 
Rokan Hulu mempunyai 
pengaruh yang positif.  
2 Sukri (2014) Pengaruh Disiplin Kerja 
Terhadap Produktivitas 
Disiplin kerja 
berpengaruh positif 
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Kerja Pegawai Negeri 
Sipil 
terhadap produktivitas 
kerja. 
3 Kasim (2012) Pengaruh Lingkungan 
Kerja Terhadap 
Produktivitas Karyawan 
pada PT.Riau Crumb 
Rubber Faktory 
Terdapat pengaruh yang 
signifikan antara variabel 
lingkungan kerja 
terhadap produktivitas 
kerja karyawan pada PT. 
Riau Cramb Rubber 
Faktory 
4 Taiwo (2010) The influence of work 
environment on workers 
Productivity 
work environment can 
lead to higher 
productivity of employees 
 
 
2.6 Kerangka Berfikir 
 Disiplin kerja adalah salah satu syarat untuk dapat membantu karyawan 
bekerja secara produktif yang akan membantu peningkatan produktivitas kerja 
karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Christian dan Farida (2016) menunjukkan 
bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja 
karyawan. Begitupula penelitian yang dilakukan oleh Sukri (2014) bahwa disiplin 
kerja terhadap produktivitas kerja yang terdiri dari kehadiran, menaati peraturan 
yang berlaku, sanksi hukuman, tanggung jawab, keteladanan pimpinan, ketegasan, 
peraturan dan prosedur kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja PNS yang 
terdiri dari: keterampilan kesediaan pegawai untuk melaksanakan tugas dengan 
penuh tanggung jawab. 
 Keberhasilan karyawan dalam mencapai tujuan organisasi sangat ditentukan 
oleh banyak faktor, salah satunya lingkungan kerja. Masalah lingkungan kerja ini 
29 
 
 
 
harus diperhatikan karena akan berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan. 
Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan pada 
saat bekerja, baik yang berbentuk fisik ataupun non fisik yang dapat mempengaruhi 
dirinya dan pekerjaanya.  
Lingkungan kerja yang berupa fisik berkaitan dengan sarana dan prasarana 
sedangkan yang berkaitan dengan nonfisik/sosial adalah kondisi kerja yaitu 
hubungan baik antara atasan dan bawahan atau antara sesama karyawan. Kasim 
(2012) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh lingkungan 
kerja terhadap produktivitas kerja karyawan. Taiwo (2010) mengungkapkan pula 
dalam penelitiannya bahwa lingkungan kerja bisa meningkatkan produktivitas kerja 
yang lebih tinggi.  
Berdasarkan uraian teoritis mengenai disiplin kerja dan lingkungan kerja, 
serta pengaruhnya terhadap produktivitas kerja, maka kerangka pemikiran mengenai 
Pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 
yaitu sebagai berikut : 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Gambar 2.1 
Karangka Pemikiran Teoritis 
DISIPLIN KERJA 
(X₁) 
LINGKUNGAN KERJA 
(X₂) 
PRODUKTIVITAS 
KERJA  
(Y) 
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2.7 Hipotesis 
 Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian dimana masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat 
pertanyaan (Sugiyono, 2007). Berlandaskan teori dan kerangka pemikiran di atas, 
maka hipotesisi yang dapat diajukan dalam penelitian ini adalah : 
H1 : Diduga ada pengaruh disiplin kerja terhadap produktivitas kerja karyawan 
Rumah Sakit Universitas Hasanuddin Makassar. 
H2  :  Diduga ada pengaruh lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan 
Rumah Sakit Universitas Hasanuddin Makassar. 
H3 : Diduga pengaruh disiplin kerja merupakan variabel yang paling dominan 
berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan Rumah Sakit Universitas 
Hasanuddin Makassar. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Pendekatan Penelitian  
Pendekatan yang dilakukan dalam penelitian ini adalah pendekatan 
kuantitatif dengan explanatory survey yaitu penelitian yang mengambil sampel dari 
suatu populasi yang diteliti dan menjelaskan hubungan klasual antara variabel-
variabel yang akan melalui pengujian hipotesis. Penelitian ini menggunakan 
pendekatan kuantitatif yang datanya berwujud pada bilangan (angka-angka) dan 
pembuktian hipotesis yang dilakukan menggunakan analisis statistik (Sugiyono, 
2011). 
 
3.2 Tempat dan Waktu Penelitian 
 Penelitian ini dilakukan di kota Makassar, dimana objek penelitian tersebut 
pada Rumah Sakit Universitas Hasanuddin yang berlokasi di Jalan Perintis 
Kemerdekaan Km. 10 Tamalanrea, Makassar. Sedangkan waktu penelitian yaitu 
tiga bulan terhitung pada bulan Maret-Mei 2017. 
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3.3 Populasi dan Sampel 
3.3.1  Populasi 
 Populasi adalah keseluruhan objek penelitian (Arikunto, 2006). Dalam 
penelitian ini yang menjadi populasi adalah karyawan pada Rumah Sakit 
Universitas Hasanuddin yaitu sebanyak 530 karyawan. Berikut ini adalah tabel 
jumlah karyawan Rumah Sakit Universitas Hasanuddin. 
 
Tabel 3.1 Jumlah Karyawan Rumah Sakit Universitas Hasanuddin  
Per 31 Januari 2017 
No PNS Kontrak Honorer Jumlah 
1 103 424 3 530 
     Sumber : Rumah Sakit Universitas Hasanuddin, 2017 
 
3.3.2 Sampel 
 Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang di miliki oleh 
populasi (Sugiyono, 2011). Sampel yang diambil dari populasi harus representatif. 
Rumus yang digunakan untuk menetapkan jumlah sampel adalah rumus Slovin. 
Penggunaan rumus ini apabila jumlah populasi sudah diketahui terlebih dahulu. 
Penetapan jumlah sampel menurut Slovin adalah sebagai berikut  
Rumus Slovin :  
n =
N
1 + 𝑁𝑒2
 
Keterangan : 
n = Sampel 
N =  Populasi  
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E =  Error (persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan 
sampel yang masih dapat dirolerir atau diinginkan, sebanyak 10%). 
 
Berdasarkan rumus tersebut, maka jumlah sampel yang diambil dalam 
penelitian ini adalah:  
n =
N
1 + 𝑁𝑒2
=
530
1 + 530(0.1)2
=
530
5,31
 
= 99,8 
n = 100 responden 
 
Dengan demikian, jumlah sampel yang digunakan sebagai responden dalam 
penelitian ini sebanyak 100 orang karyawan. Pengambilan sampel yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah Probability Sampling. Probability Sampling yaitu setiap 
unsur populasi mempunyai kemungkinan yang sama untuk dipilih melalui 
perhitungan secara sistematis. Jenis Probability Sampling yang digunakan adalah 
Proportionate Random Sampling yaitu teknik pengambilan sampel anggota populasi 
yang dilakukan secara proporsional. Rumus Proportionate Random Sampling 
menurut Sugiyono (2007) adalah sebagai berikut : 
 
S =
    Ni   
𝑛
 x N 
Keterangan:  
S = Ukuran sample    Ni =  Ukuran populasi   
N =  Ukuran (total) sample   n  =  Ukuran (total) populasi 
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Berikut ini adalah teknik penarikan sampel dengan Proportionate Random 
Sampling: 
Tabel 3.2  Proportionate Random Sampling: 
No Karyawan Jumlah Karyawan Populasi Sampel 
1 PNS 103 (103/530) x 100 19 
2 Kontrak 424 (424/530) x 100 80 
3 Honorer 3 (3/530) x 100 1 
Total Jumlah Karyawan 100 
       Sumber : Data primer yang diolah, 2017 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
3.4.1  Jenis Data 
a. Data Kualitatif, yaitu data yang diperoleh dengan perusahaan dalam 
bentuk informasi baik secara lisan maupun secara tertulis. Seperti 
gambaran singkat perusahaan, struktur organisasi serta kegiatan 
usaha. 
b. Data Kuantitatif, yaitu data yang diperoleh dari perusahaan dalam 
bentuk angka, seperti jumlah pelanggan maupun jumlah karyawan. 
 
3.4.2 Sumber Data 
a. Data Primer, yaitu data yang diperoleh dari sumbernya. Dalam hal ini 
data yang dimaksud adalah data yang diperoleh langsung dari 
perusahaan. Dalam penelitian ini data primer yang digunakan 
bersumber dari responden yaitu karyawan dari Rumah Sakit 
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Universitas Hasanuddin Makassar yang terdiri atas identitas 
responden, tanggapan responden terhadap produktivitas kerja 
karyawan, disiplin kerja dan lingkungan kerja. 
b. Data Sekunder, yaitu data yang diperoleh dari dokumen-dokumen 
dan laporan tertulis yang tersedia dari perusahaan serta informasi 
yang berhubungan dengan variabel-variabel disiplin kerja dan 
lingkungan kerja. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
 Teknik pengumpulan data dalam hal ini sangat membantu dalam kelancaran 
penelitian. Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah : 
a. Studi Lapangan (Field Research), pengumpulan data dengan cara 
melakukan pengamatan langsung pada perusahaan yang bersangkutan, 
baik melalui observasi, penyebaran kuesioner kepada para pegawai, dan 
wawancara. 
1) Dokumentasi, yaitu teknik pengumpulan data yang secara tidak 
langsung ditujukan pada subjek penelitian. Metode dokumentasi 
merupakan teknik pengumpulan data dimana peneliti menyelidiki 
benda-benda tertulis seperti buku, majalah, dokumen, dan 
sebagainya (Arikunto, 2006). Teknik ini digunakan untuk 
memperoleh data yang berkaitan dengan karyawan Rumah sakit 
Universitas Hasanuddin Makassar. 
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2) Kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
cara memberi seperangkat pertanyaan tertulis kepada responden 
untuk di jawab (Sugiyono, 2011). Adapun jenis skala yang digunakan 
untuk menjawab pertanyaan dalam kuesioner adalah metode skala 
likert poin 1-5 sebagai pengukuraannya. Skala likert digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapat dan presepsi sesorang atau kelompok 
orang tentang fenomena sosial. Dalam pengukurannya, setiap 
responden diminta pendapatnya mengenai suatu pertanyaan dengan 
skala penilaian sebagai berikut:   
a) Jawaban Sangat Setuju (SS)    = Skor 5  
b) Jawaban Setuju (S)     = Skor 4 
c) Jawaban Netral (N)    = Skor 3 
d) Jawaban Tidak Setuju (TS)   = Skor 2 
e) Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) = Skor 1  
3) Wawancara yaitu proses memperoleh keterangan secara langsung 
dengan cara tanya jawab, sambil bertatap muka antara 
pewawancara dengan responden. 
b. Studi Kepustakaan (Library Research), digunakan untuk mengumpulkan 
data sekunder dari perusahaan, landasan teori dan informasi yang berkaitan 
dengan penelitian ini.  
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3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
 Definisi operasional variabel adalah suatu devinisi yang diberikan pada suatu 
varibel dengan memberi arti atau menspesifikasi kegiatan untuk mengukur variabel 
tersebut. Variabel penelitian adalah objek penelitian, atau apa yang menjadi titik 
perhatian suatu penelitian (Arikunto, 2006). Dalam penelitian ini terdapat variabel 
bebas (X) dan satu variabel terikat (Y). 
 
3.6.1 Variabel Terikat/ Dependent Variable (Y)  
1)   Produktivitas Kerja  
Produktivitas kerja merupakan sikap mental yang selalu mempunyai 
pandangan bahwa kehidupan hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan 
hari esok harus lebih baik dari hari ini. Sutrisno (2009) menjelaskan bahwa 
sikap yang demikian akan mendorong seseorang untuk tidak cepat merasa 
puas, akan tetapi harus mengembangkan diri dan meningkatkan 
kemampuan kerja dengan cara selalu mencari perbaikan-perbaikan dan 
peningkatan. Indikator produktivitas kerja  menurut Simamora (2004) yaitu : 
a. Kuantitas kerja adalah merupakan suatu hasil yang dicapai oleh 
karyawan dalam jumlah tertentu dengan perbandingan standar ada 
atau ditetapkan oleh perusahan. 
b. Kualitas kerja adalah merupakan suatu standar hasil yang berkaitan 
dengan mutu dari suatu produk yang dihasilkan oleh karyawan dalam 
hal ini merupakan suatu kemampuan karyawan dalam menyelesaikan 
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pekerjaan secara teknis dengan perbandingan standar yang 
ditetapkan oleh perusahaan. 
c. Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada 
awal waktu yang ditentukan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil 
output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 
Ketepatan waktu diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu 
aktivitas yang disediakan diawal waktu sampai menjadi output. 
 
3.6.2 Variabel Bebas/ Independent Variable (X)  
1)   Disiplin Kerja 
Disiplin merupakan sikap kesediaan seseorang dalam menaati segala 
peraturan yang ada pada organisasi atau sekitarnya. Indikator yang 
mempengaruhi disiplin kerja karyawan menurut Dharma (2003) adalah:   
a. Kehadiran karyawan setiap hari  
b. Ketepatan jam kerja 
c. Mengenakan pakaian kerja dan tanda pengenal 
d. Ketaatan karyawan terhadap peraturan 
2) Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan yang 
dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang sudah 
diembankan padanya (Logahan, 2009). Indikator lingkungan kerja menurut 
Septianto (2010) adalah sebagai berikut:  
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a. Suasana Kerja  
Setiap karyawan selalu menginginkan suasana kerja yang 
menyenangkan, suasana kerja yang nyaman meliputi cahaya atau 
penerangan yang jelas, suara yang tidak bising dan tenang, serta 
keamanan di dalam bekerja. Berawal dari kenyamanan karyawan, maka 
dapat meningkatkan semangat kerja. 
b. Hubungan dengan rekan kerja  
Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi karyawan tetap tinggal 
dalam suatu organisasi adalah adanya hubungan yang harmonis di 
antara rekan kerja. Hubungan rekan kerja yang harmonis dan 
kekeluargaan merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 
kinerja karyawan. 
c. Tersedianya fasilitas kerja  
Hal ini dimaksudkan bahwa peralatan yang digunakan untuk mendukung 
kelancaran kerja sudah lengkap atau mutahir. Tersedianya fasilitas kerja  
yang lengkap, walaupun tidak baru merupakan salah satu penunjang 
proses kelancaran dalam bekerja. 
 
3.7  Metode Analisis Data 
 3.7.1  Analisis Deskriptif Kuantitatif 
 Merupakan metode yang bertujuan mengubah kumpulan data mentah 
menjadi bentuk yang mudah dipahami, dalam bentuk informasi yang ringkas, dimana 
hasil penelitian beserta analisanya diuraikan dalam suatu tulisan ilmiah yang mana 
dari analisi tersebut akan dibentuk suatu kesimpulan. 
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3.7.2 Metode Analisis Inferensial 
1. Uji Instrumen 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunkan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. menurut Dwi (2009) dalam penentuan layak atau tidaknya 
suatu item yang digunakan biasanya dilakukan uji signifikan, artinya 
dianggap valid jika berkorelasi signifikan terhadap total, atau jika 
melakukan penilaian langsung jika batas minimal korelasi 0.30. 
b. Uji Realibitas 
Uji reabilitas adalah instrument yang bila digunakan beberapa kali  
untuk mengukur objek yang sama, akan menghasilkan data yang 
konsisten (Sugiyono, 2011). Uji ini diterapkan untuk mengetahui 
apakah responden telah menjawab pertanyaan secara konsisten atau 
tidak, sehingga kesungguhan jawaban dapat dipercaya, dengan batas 
minimal korelasi 0.60. 
 
2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah model regresi 
mempunyai distribusi normal atau tidak. Asumsi normalitas  
merupakan persyaratan yang sangat penting pada pengujian 
kebermaknaan (signifikansi) koefisien regresi. Model regresi yang 
baik adalah model regresi yang memiliki distribusi normal atau 
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mendekati normal, sehingga layak dilakukan pengujian secara 
statistik. Dasar pengambilan keputusan dapat dilakukan berdasarkan 
probabilitas (Asymp. Significance), yaitu:  
1) Jika probabilitas > 0,05 maka distribusi dari populasi adalah 
normal.  
2) Jika probabilitas < 0,05 maka populasi tidak berdistribusi secara 
normal.  
Uji normalitas juga digunakan untuk mengetahui bahwa data yang 
diambil berasal dari populasi berdistribusi normal. Uji yang digunakan 
untuk menguji kenormalan adalah uji Kolmogorov-Smirnov.  
b. Uji Multikolinieritas 
Multikolinieritas merupakan suatu situasi dimana beberapa atau 
semua variabel bebas berkolerasi kuat. Jika terdapat kolerasi yang 
kuat di antara sesama variabel independen, maka konsekuensinya 
adalah sebagai berikut: 
1) Koefisien-koefisien regresi menjadi tidak dapat ditaksir.  
2) Nilai standar error setiap koefisien regresi menjadi tidak terhingga.  
Dengan demikian, semakin besar korelasi di antara sesama variabel 
independen, maka tingkat kesalahan dari koefisien regresi semakin 
besar yang mengakibatkan standar errornya semakin besar pula. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Menurut Saydam (2011) bahwa untuk menguji ada tidaknya 
heteroskedastisitas digunakan uji Glejser, yaitu dengan meregresikan 
masing-masing variabel bebas terhadap nilai absolut dari residual. 
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Jika nilai koefisien regresi dari masing-masing variabel bebas 
terhadap nilai absolut dari residual (error) ada yang signifikan, maka 
kesimpulannya terdapat heteroskedastisitas (varian dari residual tidak 
homogen). 
 
3.7.3    Regresi Linear Berganda 
 Regresi berganda digunakan untuk meramalkan bagaimana keadaan (naik 
turunnya) variabel dependen (terikat), bila dua atau lebih variabel independen 
(bebas) sebagai faktor prediktor dinaikkan/diturunkan nilainya (Sugiyono, 2007). 
Dalam hal ini regresi linear berganda digunakan untuk melihat sejuah mana 
Pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 
Rumah Sakit Universitas Hasanuddin Makassar. Berikut adalah rumus yang 
digunakan dalam penelitian ini:  
 
Y = a + b1X1 + b2X2 ++ e 
Dimana: 
A    =  Konstanta 
e     = error 
b1, b2 dan b3  =  Koefisien Regresi 
Y     = Produktivitas Kerja Karyawan 
X1    =  Disiplin Kerja 
X2    =  Lingkungan Kerja 
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3.7.4   Koefisien Determinasi (R²) 
 Dalam uji regresi linier berganda dianalisis pula besarnya koefisien regresi 
(R2) keseluruhan. R2 digunakan untuk mengukur ketepatan yang paling baik dari 
analisis berganda. Jika R2 mendekati satu (1) maka dikatakan semakin kuat variasi 
variabel bebas dalam menerangkan terhadap variabel terikat. Sebaliknya jika R2 
mendekati 0 (nol) maka semakin lemah variasi variabel bebas menerangkan variabel 
terikat. Koefisien determinasi (R2) ini menunjukkan seberapa besar variabel terikat 
bisa dijelaskan oleh variabel-variabel bebasnya. 
 
3.7.5 Pengujian Hipotesisi (Uji F dan T)  
Uji-F (Simultan),digunakan untuk mengetahui ketetapan data dalam 
meramalkan pengaruh masing-masing variabel independen (X) secara bersama-
sama berpengaruh terhadap variabel dependen (Y1 dan Y2). Untuk mengetahui 
signifikan atau tidak pengaruh secara bersama-sama variabel bebas terhadap 
variabel terikat maka digunakan probability sebesar 5% (α= 0,05). 
Jika sig > ά (0,05), maka H0 diterima H1 ditolak.  
Jika sig < ά (0,05), maka H0 ditolak H1 diterima. 
Uji-t (parsial), Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing 
variabel bebas (independen) terhadap variabel terikat (dependen) secara parsial. 
Pengambilan keputusan berdasarkan perbandingan nilai t hitung dan nilai kritis 
sesuai dengan tingkat signifikan yang digunakan yaitu 0,05. Pengambilan keputusan 
didasarkan nilai probabilitas yang didapatkan dari hasil pengolahan data melalui 
program SPSS. Dasar pengambilan keputusan adalah sebagai berikut:  
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a) Jika probabilitas >0,05 maka variabel independen secara individu berpengaruh 
secara signifikan terhadap variabel dependen.  
b) Jika probabilitas <0,05 maka variabel independen secara individu tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen.  
c) Nilai probabilitas dari uji t dapat dilihat dari hasil pengolahan dari program SPPS 
pada tabel COEFFICIENT kolom sig atau significance. 
 
 
 
 
45 
 
      
BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1  Gambaran Umum 
4.1.1  Sejarah 
Rumah Sakit Universitas Hasanuddin adalah sebuah rumah sakit yang 
terletak di Makassar-Sulawesi Selatan, sebuah rumah sakit dibawah kementrian 
riset, teknologi dan pendidikan tinggi. Secara historis Rumah Sakit Universitas 
Hasanuddin tidak terlepas dari sejarah Fakultas Kedokteran Universitas Hasanuddin 
karena merupakan sebuah instansi yang saling mengisi satu sama lain. 
Pada tanggal 28 Januari 1956  Menteri Pendidikan dan Kebudayaan Prof. 
Mr. R. Soewandi meresmikan Fakultas Kedokteran Makassar yang merupakan cikal 
bakal dari Fakultas Kedokteran Universitas Hasanuddin, seiring dengan 
diresmikannya tanggal 10 September 1956. Untuk itu, dalam menghasilkan tenaga 
dokter yang professional maka harus memiliki rumah sakit sebagai pendukung 
utama. Dalam perjalanannya maka sejarah telah mencatat bahwa pendidikan 
Kedokteran di Makassar cukup unik. Penyebabnya adalah sejak berdirinya Fakultas 
Kedokteran di Makassar, semua rumah sakit baik rumah sakit pemerintahan pusat, 
rumah sakit pemerintahan daerah, rumah sakit swasta pernah dijadikan sebagai 
rumah sakit pendidikan. Salah satu contoh rumah sakit yang dijakdikan sebagai 
rumah sakit pendidikan adalah Rumah Sakit Dadi yang bertempat di Jalan Lanto 
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Daeng Pasewang Makassar. Tetapi karena jarak antara kampus Universitas 
Hasanuddin Tamalanrea dengan RS Dadi, sehingga menyulitkan mahasiswa dalam 
praktik. Pada masa Prof. Dr. Basri Hasanuddin, MA sebagai Rektor Universitas 
Hasanuddin dan Prof. Dr. Ahmad Amiruddin sebagai Gubernur Sulawesi Selatan 
segera mengajukan permohonan ke pemerintah pusat, Universitas Hasanuddin pun 
bersedia mengibahkan  sebagian tananhnya. Maka tahun 1995 dibangunlah Rumah 
Sakit Wahidin Sudirohusudo di pintu II kampus Universitas Hasanuddin, Tamalanrea 
oleh Departemen Kesehatan RI. 
Secara Geografis Rumah Sakit Universitas Hasanuddin yang berdampingan 
dengan RSUP Dr. Wahidin Sudirohusudo didirikan dengan alasan efesiensi 
penggunaan sarana, efesiensi pemanfaatan SDM dan Rencana Pengembangan 
Academic Health Center, Guna menghindari duplikasi pelayanan RS Unhas 
mengembangkan pelayanan unggulan sesuai dengan Memorandum of 
Understanding (MOU) RS. Dr. Wahidin Sudirohusudo (RSWS) yaitu Eye Center, 
Trauma Center, Cancer Centre, Fertility Endocrine Center dan Neuro intervention 
Center. 
 
4.1.2  Tujuan Pendirian 
Tujuan pendirian RS.Universitas Hasanuddin adalah : 
1. Terciptanya sumberdaya manusia yang handal yang tulus dalam 
mengintegrasikan pendidikan, penelitian dan pemeliharaan kesehatan. 
2. Terwujudnya upaya pemeliharaan kesehatan paripurna yang menyeluruh 
terintegrasi dan berkesinambungan. 
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3. Terciptanya suasana akademik yang mendukung pendidikan, penelitian dan 
pemeliharaan kesehatan yang bermutu dan aman. 
4. Terbinanya tim kerjasama professional yang solid dengan perbaikan mutu 
kinerja berkesinambungan. 
5. Terselenggaranya jejaring rumah sakit yang mengemban tugas pendidikan, 
penelitian dan pemeliharaan kesehatan. 
 
4.1.3 Visi 
Visi ini ditetapkan pada rapat dengan dewan pengawas yang terdiri dari 
Rektor Unhas dan Dekan Fakultas Kedokteran Unhas serta tim manajemen RS 
Unhas. Visi RS Universitas Hasanuddin yaitu “Menjadi pelapor terpercaya dalam 
memadukan Pendidikan, Penelitian dan Pemeliharaan kesehatan yang bertaraf 
internasional”. Visi ini perlu ditanamkan pada setiap unsur organisasi sehingga 
menjadi visi bersama (Shared Vision) yang mampu mengarahkan serta 
menggerakkan segala sumber daya. Visi tersebut memberikan gambaran yang jelas 
bahwa visi dari Rumah Sakit Universitas Hasanuddin tidak hanya fokus kepada 
kuratif, melainkan juga memadukan Tridarma Perguruan Tinggi yaitu Pendidikan, 
Penelitian dan Pengabdian masyarakat dalam bentuk pemeliharaan kesehatan, 
selain itu juga beriorentasi pada pencegahan dan promotif, mengingat bahwa 
Rumah Sakit Universitas Hasanuddin adalah sebagi Rumah Sakit Pendidikan. 
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4.1.4 Misi 
Untuk mencapai visi tersebut diatas, maka Rumah Sakit Universitas 
Hasanuddin menyusun misi sebagai berikut : 
1. Menciptakan tenaga professional yang berstandard internasional dalam 
pendidikan, penelitian dan pemeliharaan kesehatan. Maksud tenaga 
professional adalah tenaga yang mempunyai pengetahuan teoritis yang 
ekstensif yang memiliki keterampilan yang berdasar pada pengetahuan 
tersebut dan menerapkannya dalam tindakan profesi (praktek), yang 
dibuktikan dengan memiliki sertifikasi dan lisensi yang khusus untuk bidang 
profesi tersebut. Maksud berstandar internasional adalah bahwa rumah sakit 
telah melaksanakan standar pelayanan yang sesuai dengan standar input, 
proses/outcome pelayanan yang berlaku secara internasional, hal ini 
dilakukan dengan pengakuan dalam bentuk terakreditasi. Maksud 
pemeliharaan kesehatan adalah suatu proses yang berhubungan dengan 
pencehagan, perawatan dan manajemen penyakit dan juga promosi 
kesehatan meliputi kemakmuran fisik, mental dan spiritual melalui pelayanan 
yang ditawarkan oleh tenaga kedokteran. 
2. Menciptakan lingkungan akademik yang optimal untuk mendukung 
pendidikan, penelitian dan pemeliharaan kesehatan. Maksud lingkungan 
akademik yang optimal terciptanya suasana budaya, keilmuan dan 
kecendiakawanan (akademik) yang sinergis diantara seluruh komponen yang 
ada, yaitu : mahasiswa, dosen, maupun komponen lain yang terkait. 
3. Mempelopori inovasi pemeliharaan kesehatan melalui penelitian yang unggul 
dan perbaikan mutu yang berkesinambungan. Maksud mempolopori inovasi 
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adalah sebagai inisator (pencetus ide) dalam hal proses hasil 
pengembangan dan atau pemanfaatan/mobilisasi pengetahuan dan 
keterampilan (termasuk keterampilan teknologi dan pengalaman untuk 
menciptakan produk barang dan jasa).  Inovasi juga diartikan sebagai suatu 
penciptaan sistem yang baru serta kreatif yang memberikan nilai yang berarti 
atau secara signifikan yang memberikan perbaikan dalam peningkatan mutu. 
4. Memberikan pemeliharaan kesehatan secara terpadu dengan pendidikan, 
penelitian yang berstandar internasional tanpa melupakan funsi sosial. 
Maksud pemeliharaan kesehatan adalah suatu proses yang berhubungan 
dengan pencegahan, perawatan dan manajemen penyakit dan juga promosi 
kesehatan meliputi kemakmuran fisik, mental dan spiritual pasien. 
5. Mengembangkan jejaring dengan institusi lain baik ragional maupun 
internasional. Maksud dari jejaring dengan institusi lain adalah bahwa 
jaringan kerja sama secara mutualisme dengan fakultas lain dan rumah sakit 
lain dalam mendukung pelaksanaan operasional rumah sakit. 
 
4.1.5  Nilai Dasar 
Nilai dasar Rumah Sakit Universitas Hasanuddin adalah 
“Togetherness,Trustfullness, Compassionate”. 
Tohetherness : RS ini milik bersama yang harus dikembangkan bersama melalui 
kerjasama dan kebersamaan. 
Trustfullness : Pelayanan yang diberikan menjunjung tinggi kepercayaan , kejujuran, 
konsistensi, dan keterbukaan dalam pengembangan ilmu dan keprofesian. 
50 
 
 
 
Compassions : Dalam memberikan pelayanan atas dasar tulus melayani dengan 
penuh kasih sayang dan perhatian 
Long Life Learning : Dalam pelayanan dan pengembangan proses pembelajaran 
secara terus menerus. 
Innovation : Melakukan inovasi terbaru dan tanpa henti. 
 
4.1.6  Budaya Kerja 
Budaya Kerja RS Unhas : 
1. Cepat tanggap 
2. Cerdas berinovasi 
3. Cermat menilai 
4. Ceria melayani 
5. Cekatan bertindak 
6. Canggih teknologi 
7. Curahan hati pelanggan 
Guna mewujudkan Visi dan Misi, Nilai dasar dan Budaya kerja tersebut, RS 
Universitas Hasanuddin menerapkan Motto “Tulus Melayani”. Maksudnya adalah 
semua pihak dalam lingkup rumah sakit dituntut untuk memberikan pelayanan tanpa 
mengutamakan mengharapkan imbalan jasa dari pasien dan tanpa diskriminasi. 
 
4.1.7 Lokasi 
Secara geografis Rumah Sakit Universitas Hasanuddin yang berdampingan  
dengan RSUP. Dr. Wahidin Sudirohusodo didirikan dengan alasan efesiensi, 
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penggunaan sarana, efesiensi pemanfaatan SDM dan rencana pengembangan 
Academic Health Center. Guna menghindari duplikasi pelayanan RS Unhas 
mengembangkan pelayanan meliputi cancer center, trauma center,  Research  
Center, Eye Center, Diagnostic Center, Endogrnology and reproductive Feritily 
Center, Fsioterapi and Rehabilitation Center, Cerebral and Vascular Intervention 
Center, Assesment, Alternative Medicine Center, Telemedicine and Education 
Center. 
Dalam struktur organisasi Rumah Sakit Universitas Hasanuddin dipimpin 
oleh seorang Direktur utama yang bertanggung jawab kepada Rektor Universitas 
Hasanuddin. Rumah Sakit Pendidikan Universitas Hasanuddin adalah merupakan 
sarana pendidikan kedokteran dalam melakukan penelitian dan pelayanan jasa 
kepada masyarakat sebagai aplikasi dalam Tri Darma perguruan tinggi dan rumah 
sakit pendidikan ini tidak akan terjadi duplikasi pelayanan dengan Rumah Sakit 
Wahidin Sudirohusodo. 
Rumah Sakit Universitas Hasanuddin terletak di Jl. Perintis Kemerdekaan 
KM.11 Tamalanrea tepat di pintu II Universitas Hasanuddin yang bersebelahan 
dengan RS. Wahidin Sudirohusodo. 
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4.1.8 Sruktur Organisasi  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
DEWAN PENGAWAS 
Prof. Dr. dr. Irawan Yusuf 
Ph. D, Prof. Dr.dr. Andi Asadul Islam 
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Prof. Dr. dr. Elly Wahyudi 
DEA, Apt dan 
Prof. Dr.dr. H. Alimin Maidin 
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Prof. Dr. Dwia Aries Tina Pulubuhu, MA 
 
DIREKTUR UTAMA 
Dr. dr. Andi Fachruddin Benyamin, Sp. PD, KHOM 
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S.kep.,Ns.,M.Kes 
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Dr.dr. A. Kurnia  
Bintang, Sp. S, M.Kes 
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Dr.Uleng, Ph. D.,Sp.PK(K) 
SUB KOMITE 
MUTU PROFESI 
Dr.dr. Farida 
Tabri, Sp.KK(K) 
SUB KOMITE  
KREDENSIAL 
Dr.dr. Eka 
Savitri,Sp.THT 
SUB KOMITE 
KESELAMATAN 
PASIEN & 
AKREDITASI 
Herlina A. Hamzah, 
SKM.,MPH 
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dr. Rizalind, 
M.Sc.,Ph.D. 
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PELAYANAN MEDIK 
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Dr.dr.Idar  
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Sp.PD.,Sp.JP 
DIREKTORAT 
PELAYANAN 
PENUNJANG, SARANA 
MEDIK & KERJA SAMA 
Dr.dr.Hsyim 
Kasim,Sp.PD. 
DIREKTORAT 
ADM.UMUM SDM & 
KEUANGAN 
Dr.Indriaty Sudirman, 
S.E.,M.Si 
BIDANG  
PENDIDIKAN 
& PELATIHAN 
Dr.dr.Deviana 
Soraya 
Riu,Sp.OG 
BIDANG  
PELAYANAN 
MEDIK 
Dr.dr Haerani 
Rasyid, Sp. 
PD (K), 
M.Kes, 
BIDANG  
KEPERWATAN 
Dr.Werna Nontji, 
S.Kp., M.Kep 
BIDANG  
PELAYANAN 
PENUNJANG  
& SARANA 
MEDIK 
 Dr. A. Dwi 
Bahagia 
Febriani, Sp.A. 
(K),Ph.D 
BIDANG  
PEMASARAN 
& KERJA 
SAMA 
 Dr. 
Rahmawati 
Syukur, M.si, 
Apt 
BIDANG  
ADM.UMUM  
& SDM 
 Dr. dr. Saidah 
Syamsuddin, 
Sp.KJ 
BIDANG 
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M.Si 
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 Dr. dr. A. 
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4.2 HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
4.2.1 Karakteristik Profil Responden 
Deskripsi profil responden menguraikan atau menggambarkan indentitas 
responden yang dijadikan sebagai sampel penelitian. Dalam pembahasan profil 
responden ditetapkan 100 responden. Deskripsi profil responden yang ditekankan 
dalam penelitian ini berdasarkan jenis kelamin, umur, tingkat pendidikan terakhir dan 
karakteristik karyawan. Hal ini dapat diuraikan melalui pembahasan berikut ini : 
1. Deskripsi profil responden berdasarkan jenis kelamin (gender)  
Deskripsi profil responden berdasarkan jenis kelamin yaitu menguraikan atau 
menggambarkan jenis kelamin responden. Hal ini dapat dikelompokkan menjadi 2 
kelompok yaitu : laki-laki dan perempuan. Adapun deskripsi profil responden 
menurut jenis kelamin dapat disajikan melalui tabel 4.1 berikut ini : 
 
Tabel 4.1 Jenis Kelamin 
NO Jenis Kelamin Frekuensi 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
1 Laki-Laki 41 41 
2 Perempuan 59 59 
Total 100 100 
 
              Sumber : Data primer (2017) 
 
 Dari data di atas bahwa profil responden menurut jenis kelamin (gender) 
yaitu laki-laki sebanyak 41 orang dan perempuan 59 orang. Ini menujukkan bahwa 
mayoritas responden lebih banyak didominasi oleh perempuan. Hal ini dapat dilihat 
melalui digram pie berikut ini : 
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Sumber : Data diolah dengan SPSS release 23 
 
2. Deskripsi profil responden menurut usia responden  
Deskripsi profil responden menurut usia bertujuan untuk menguraikan atau 
menggambarkan identitas responden berdasarkan usia atau umur responden yang 
dijadikan sampel penelitian. Oleh karena itulah akan disajikan deskripsi profil 
responden berdasarkan usia yang dapat disajikan pada tabel berikut ini : 
 
Tabel 4.2 Usia 
No Usia Responden Frekuensi 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
1 20-30 Tahun 65 65 
2 31-40 Tahun 32 32 
3 41-50 Tahun 3 3 
4 Di atas 50 Tahun - - 
Total 100 100 
          Sumber : Data primer (2017)  
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Tabel 4.2 di atas yakni deskripsi profil responden menurut usia ternyata lebih 
banyak didominasi oleh responden yang berumur antara 21-30 tahun sebanyak 65 
orang . Kemudian disusul oleh responden yang berusi 31-40 tahun dengan jumlah 
32 orang. Terakhir responden dengan usia 41-50 tahun berjumlah 3 orang. Dalam 
penelitian ini responden yang berusia di atas 50 tahun tidak ada, sehingg dalam 
table 4.1 tidak terdapat responden yang berusia di atas 50 tahun. Oleh karena itulah 
akan disajikan diagram pie mengenai umur responden yang menjadi sampel 
penelitian yang dapat disajikan pada diagram berikut ini : 
 
Sumber : Data diolah dengan SPSS release 23 
 
3. Deskripsi Profil Responden berdasarkan Jenjang Pendidikan  
Deskripsi profil responden menurut jenjang pendidikan adalah menguraikan atau 
menggambarkan responden menurut jenjang pendidikan terakhir. Oleh karena itulah 
akan disajikan deskripsi profil responden berdasarkan jenjang pendidikan terakhir 
yang dapat dilihat melalui tabel berikut ini : 
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Tabel 4.3 Jenjang Pendidikan 
No Jenjang Pendidikan 
(Pendidikan Terakhir) 
Frekuensi 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
1 SMA/SMK 13 13 
2 Diploma 26 26 
3 Sarjana S1, S2/S3 61 61 
Total 100 100 
  Sumber : Data Primer (2017) 
 
Tabel 4.3 yakni deskripsi profil responden menurut jenjang pendidikan 
terakhir, ternyata responden lebih banyak memiliki jenjang pendidikan Sarjana, hal 
ini dapat dilihat melalui diagram pie yang dapat digambarkan sebagai berikut : 
 
 
Sumber : Data diolah dengan SPSS release 23 
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4. Deskripsi Profil Responden menurut Karakteristik Karyawan 
Deskripsi profil responden menurut karakteristik karyawan yaitu menguraikan atau 
menggambarkan identitas responden menurut karakteristik karyawan. Oleh karena 
itulah dapat disajikan melalui tabel berikut ini :   
Tabel 4.4 Karakteristik Karyawan 
No Karakteristik Karyawan Frekuensi 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
1 PNS 19 19 
2 Kontrak 80 80 
3 Honor 1 1 
Total 100 100 
    Sumber : Data primer (2017) 
  
Berdasarkan table 4.4 di atas bahwa responden di dominasi oleh karyawan 
kontrak. Kemudian di susul oleh PNS dan Honor. Hal ini dapat dilihat dari diagram 
Pie berikut ini ; 
 
Sumber : Data diolah dengan SPSS release 23 
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4.2.2 Deskripsi Tanggapan Responden  
 Sumber daya manusia merupakan bagian penting dalam mempengaruhi 
sebuah perusahaan, organisasi maupun instansi dalam mencapai tujuannya. 
Pencapaian tujuan dilakukan melalui pemberdayaan SDM yang mampu 
menciptakan produktivitas kerja yang baik. Untuk menciptakan produktivitas kerja 
yang baik, tidak terlepas dari disiplin kerja maupun kondisi pada lingkungan kerja. 
Dalam hubungannya dengan uraian tersebut, akan disajikan presepsi responden 
mengenai disiplin kerja, lingkungan kerja serta produktivitas kerja karyawan pada 
Rumah Sakit Universitas Hasanuddin. Berikut ini adalah uraian penjelasan jawaban 
responden untuk masing-masing tabel pada setiap variabel.  
1. Uraian Jawaban Responden untuk Variabel Disiplin Kerja 
 Pada table 4.5 rekapitulasi jawaban responden untuk variabel displin kerja 
(X1) menjelaskan  bahwa untuk pernyataan ketetapan waktu (X11) responden lebih 
cenderung memberikan jawaban setuju sebesar 37%, hal ini menandakan bahwa 
rata-rata di Rumah Sakit Universitas Hasanuddin datang bekerja dengan tepat 
waktu. Kemudian diikuti oleh pernyataan kehadiran (X12) yang menjelaskan bahwa 
kehadiran sangat penting dalam meneggakkan disiplin kerja, ini terbukti dengan 
tingginya angka presentase jawaban responden sebesar 53% dengan sangat setuju 
dengan hal tersebut. Berikutnya dari jawaban responden terkait dalam pernyataan 
cara berpakaian rapih (X13) memilih jawaban setuju sebesar 53%, yang artinya 
karyawan Rumah Sakit Universitas Hasanuddin setuju telah menggunakan pakaian 
rapih dalam bekerja. Selanjutnya dalam hal pertanggung jawaban (X14) responden 
juga cenderung untuk setuju, artinya karyawan Rumah Sakit Universitas Hasanuddin 
sebesar 60% dapat menyelesaikan pekerjaan yang diberikan dengan rasa penuh 
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tanggung jawab. Kemudian untuk pernyataan taat pada aturan (X15) masih tetap 
konsisten memberikan jawaban setuju sebesar 60%, yang artinya karyawan dalam 
hal disiplin sudah mampu mematuhi segala peraturan yang telah ditetapkan oleh 
instansi.  
2. Uraian Jawaban Responden untuk Variabel Lingkungan Kerja 
 Pada table 4.6 rekapitulasi jawaban responden untuk variabel lingkungan 
kerja (X2) menjelaskan bahwa untuk pernyataan susana dalam bekerja (X21) 
responden lebih cenderung memberikan jawaban setuju sebesar 39%, yang berarti 
suasana ditempat karyawan bekerja sudah terasa nyaman. Kemudian diikuti oleh 
pernyataan kedua yaitu dalam menjaga komunikasi (X22) responden masih tetap 
memilih untuk setuju sebesar 73% yang berarti karyawan selalu menjaga 
komunikasi yang baik antar sesama karyawan, bawahan ataupun atasan. 
Selanjutnya dari pernyataan hubungan kerja sama (X23) rata-rata responden juga 
memberikan tanggapan setuju sebesar 65%, hal ini berarti karyawan senang untuk 
saling bekerja sama dalam melakukan pekerjaanya. Dilanjutkan oleh pernyataan 
tentang standarisasi sarana dan prasarana (X24), responden masih tetap 
memberikan jawaban yang sama yaitu dengan setuju sebesar 45% bahwa sarana 
dan prasarana pada Rumah Sakit Universitas Hasanuddin telah memenuhi standar 
yang baik. Dan untuk pernyataan terakhir yaitu tentang kelengkapan fasilitas (X25), 
sebesar 34% responden cenderung memilih untuk menjawab netral. Hal ini 
menandakan bahwa fasilitas pada Rumah Sakit Universitas Hasanuddin masih perlu 
untuk dilengkapi.   
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3. Uraian Jawaban Responden untuk Variabel Produktivitas Kerja 
 Pada table 4.7 rekapitulasi jawaban responden untuk variabel produktivitas 
kerja (Y) menjelaskan bahwa pemenuhan target dalam bekerja (Y1) responden rata-
rata memberikan jawaban setuju sebesar 61% yang artinya karyawan sudah bekerja 
sesuai dengan target dan jumlah yang ditentukan oleh instansi. Kemudian diikuti 
oleh ketelitian dalam bekerja (Y2) sebesar 65% responden memberikan jawaban 
setuju, hal ini menunjukkan bahawa karyawan selalu menjaga ketelitian dalam 
bekerja. Selanjutnya untuk pernyataan pemenuhan standar mutu dari hasil kerja 
(Y3) rata-rata responden masih tetap memberikan tanggapan setuju yaitu 61%, ini 
menandakan bahwa mutu dari hasil kerja karyawan sudah mampu memenuhi 
standarisasi yang telah instansi tetapkan. Selanjutnya sebesar 66% responden 
memilih untuk setuju untuk hal melakukan perbaikan dalam bekerja (Y4), ini artinya 
rata-rata karyawan di Rumah Sakit Universitas Hasanuddin selalu berusaha 
memperbaiki kesalahan dalam setiap pekerjaannya. Dan untuk pernyataan terakhir 
yaitu dalam penyelesain pekerjaan dengan tepat waktu (Y5) responden masih tetap 
menjawab setuju sebesr 52%, artinya karyawan setuju bahwa mereka sudah mampu 
menyelesaikan pekerjannya dengan tepat waktu. 
 Berikut ini adalah tabel rekapitulasi skor jawaban responden untuk variabel 
disiplin kerja, lingkungan kerja serta produktivitas kerja karyawan. 
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Tabel 4.5 
Rekapitulasi skor jawaban responden untuk variabel Disiplin Kerja (X1) 
 
 
Pernyataan (X1) 
 
 
Frekuensi Jawaban Responden (f) & Presentase (%) 
 
STS (1) TS (2) N (3) S (4) SS (5) 
f % f % F % F % f % 
Saya selalu datang 
tepat waktu (X11) 
1 1 14 14.0 35 35.0 37 37.0 13 13.0 
Kehadiran sangat 
penting dalam 
meneggakan displin 
kerja (X12) 
- - - - 6 6.0 41 41.0 53 53.0 
Saya sudah 
mengenakan 
pakaian rapih dalam 
bekerja (X13) 
- - - - 15 15.0 53 53.0 32 32.0 
Saya menyelesaikan 
pekerjaan sesuai 
dengan tanggung 
jawab yang 
diberikan (X14) 
- - 1 1.0 10 10.0 60 60.0 29 29.0 
Saya sudah 
mematuhi segala 
peraturan yang 
ditetapkan oleh 
instansi (X15) 
- - 4 4.0 17 17.0 60 60.0 19 19.0 
 Sumber : Data diolah (2017) 
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Tabel 4.6 
Rekapitulasi skor jawaban responden untuk variabel Lingkungan Kerja (X2) 
 
 
Pernyataan (X2) 
 
 
Frekuensi Jawaban Responden (f) & Presentase (%) 
 
STS (1) TS (2) N (3) S (4) SS (5) 
F % f % F % f % f % 
Suasana di tempat 
saya bekerja 
sudah membuat 
saya merasa 
nyaman (X21) 
- - 8 8.0 34 34.0 39 39.0 19 19.0 
Saya selalu 
menjaga 
komunikasi  yang 
baik antar 
karyawan, 
bawahan ataupun 
atasan (X22) 
- - - - 3 3.0 73 73.0 22 22.0 
Saya senang 
bekerja sama 
antar sesama 
karyawan (X23) 
- - - - 15 15.0 65 65.0 20 20.0 
Sarana dan 
prasarana tempat 
saya bekerja 
sudah memenuhi 
standar (X24) 
- - 9 9.0 34 34.0 45 45.0 12 12.0 
Fasilitas di tempat 
saya bekerja 
sudah lengkap 
(X25) 
- - 22 22.0 34 34.0 33 33.0 11 11.0 
Sumber : Data diolah (2017) 
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Tabel 4.7 
Rekapitulasi skor jawaban responden untuk variabel Produktivitas Kerja (Y) 
 
 
Pernyataan (Y) 
 
 
Frekuensi Jawaban Responden (f) & Presentase (%) 
 
STS (1) TS (2) N (3) S (4) SS (5) 
F % F % f % f % f % 
Saya sudah bekerja 
sesuai dengan target 
dan jumlah yang 
ditetapkan oleh 
instansi (Y1) 
- - 1 1.0 18 18.0 61 61.0 20 20.0 
Saya selalu menjaga 
ketelitian dalam 
bekerja (Y2) 
- - 3 3.0 7 7.0 65 65.0 25 25.0 
Mutu dari hasil kerja 
saya selalu memnuhi 
standar yang telah 
ditetapkan oleh 
instansi (Y3) 
- - 3 3.0 14 14.0 61 61.0 22 22.0 
Saya selalu berusaha 
memperbaiki 
kesalahan yang 
pernah saya lakukan 
dalam bekerja (Y4) 
- - - - 2 2.0 66 66.0 32 32.0 
Saya dapat 
menyelesaikan 
pekerjaan dengan 
tepat waktu (Y5) 
- - 6 6.0 28 28.0 52 52.0 14 14.0 
 Sumber : Data diolah (2017) 
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4.2.3 Uji Instrument Penelitian 
  Uji instrument penelitian digunakan untuk menguji tingkat keakuratan data 
dalam pengujian hipotesis. Sehingga dalam uji instrument diterapkan uji validitas 
dan reliabilitas. 
1. UJi Validitas 
Uji validitas digunkan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. menurut Dwi (2009) dalam penentuan layak atau tidaknya suatu item 
yang digunakan biasanya dilakukan uji signifikan, artinya dianggap valid jika 
berkorelasi signifikan terhadap total, atau jika melakukan penilaian langsung jika 
batas minimal korelasi 0,30. Dalam hubungannya dengan uraian tersebut di atas 
maka perlu dilakukan uji validitas untuk setiap variabel yang akan digunakan dalam 
pengujian hipotesis.Tabel berikut ini menunjukkan hasil uji validitas dari tiga variabel 
yang digunakan dalam penelitian ini. 
a). Uji Validitas Disiplin Kerja 
 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Validitas Disiplin Kerja (X1) 
Variabel 
Penelitian 
Indikator 
Variabel 
Koefisien 
Korelsi 
Sig 
(2 Tailed) 
Batas 
Minimun 
Korelasi 
Keterangan 
 
 
Disiplin Kerja 
X11 0.713 0.000 0.30 Valid 
X12 0.503 0.000 0.30 Valid 
X13 0.623 0.000 0.30 Valid 
X14 0.591 0.000 0.30 Valid 
X15 0.735 0.000 0.30 Valid 
 Sumber : SPSS release 23 
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 Tabel 4.8 yakni hasil uji validitas untuk variabel disiplin kerja dengan 5 item 
pernyataan ternyata nilai korelasi sudah diatas dari 0,30, dimana nilai korelasi kelima 
item pernyataan antara 0,713 – 0,735. Karena nilai korelasi diatas dari 0,30 dengan 
setiap pertanyaan berkorelasi signifikan dibawah 0.05 berarti dapat dikatakan bahwa 
keseluruhan butir pernyataan pada varibel ini mempunyai kriteria valid. 
b). Uji Validitas Lingkungan Kerja 
 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja (X2) 
Variabel 
Penelitian 
Indikator 
Variabel 
Koefisien 
Korelsi 
Sig 
(2 Tailed) 
Batas 
Minimun 
Korelasi 
Keterangan 
 
Lingkungan Kerja 
X21 0.758 0.000 0.30 Valid 
X22 0.535 0.000 0.30 Valid 
X23 0.711 0.000 0.30 Valid 
X24 0.735 0.000 0.30 Valid 
X25 0.801 0.000 0.30 Valid 
 Sumber : SPSS release 23 
 
Berdasarkan tabel 4.9 yakni hasil uji validitas untuk variabel lingkungan kerja 
yang memiliki 5 item pernyataan ternyata memiliki korelasi antara 0,758 – 0,801, 
sedangkan batas minimal nilai korelasi 0,30. Dan selain itu semua item pernyataan 
berkorelasi signifikan dibawah 0.05 sehingga dapatlah disimpulkan bahwa semua 
item pernyataan dapat dikatakan tepat atau valid. 
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c). Uji Validitas Produktivitas Kerja 
 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Validitas Produktivitas Kerja (X2) 
Variabel 
Penelitian 
Indikator 
Variabel 
Koefisien 
Korelsi 
Sig 
(2 Tailed) 
Batas 
Minimun 
Korelasi 
Keterangan 
 
Produktivitas Kerja 
Y1 0.761 0.000 0.30 Valid 
Y2 0.803 0.000 0.30 Valid 
Y3 0.784 0.000 0.30 Valid 
Y4 0.746 0.000 0.30 Valid 
Y5 0.782 0.000 0.30 Valid 
 Sumber : SPSS release 23 
 
Berdasarkan tabel 4.10 yakni hasil uji validitas untuk variabel produktivitas 
kerja yang memiliki 5 item pernyataan ternyata memiliki korelasi antara 0,761 – 
0,782, sedangkan batas minimal nilai korelasi 0,30. Dan selain itu semua item 
pernyataan berkorelasi signifikan dibawah 0.05 sehingga dapatlah disimpulkan 
bahwa semua item pernyataan dapat dikatakan tepat atau valid. 
 
2. UJi Reliabilitas 
Uji reabilitas adalah instrument yang bila digunakan beberapa kali  untuk 
mengukur objek yang sama, akan menghasilkan data yang konsisten (Sugiyono, 
2011). Apabila reliabilitas kurang dari 0,60 kurang baik, sedangkan 0,70 dapat 
diterima dan 0,80 adalah baik. Oleh karena itulah akan disajikan hasil uji reliabilitas 
yang dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
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Tabel 4.11 
Hasil Uji Realibilitas 
No Variabel 
Penelitian 
Jumlah 
Item 
Pernyataan 
Cronbach’s 
Alpa 
Batas 
Cronbach’s 
Alpa 
Keterangan 
1 Disiplin Kerja 5 0.630 0,60 Reliabel 
2 Lingkungan Kerja 5 0.752 0,60 Reliabel 
3 Produktivits Kerja 5 0.828 0,60 Reliabel 
Jumlah Pernyataan 15 - - - 
  Sumber : SPSS release 23 
 
Tabel 4.11 yakni hasil uji reliabilitas dengan 3 variabel dan 15 item 
pernyataan ternyata memiliki cronbach’s alpha ketiga variabel antara 0,630 – 0,828. 
Hal ini dapat dikatakan bahwa dari 15 item pernyataan yang akan digunakan semua 
item pernyataan dapat dikategorikan andal/reliabel sebab memiliki cronbach’s alpha 
di atas dari 0.60. Dengan demikian dapatlah dikatakan bahwa semua item 
pernyataan yang telah diolah memiliki tingkat keandalan yang tinggi dalam proses 
pengujian hipotesis. 
 
4.2.4 Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
Uji asumsi normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
vriabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak. Suatu data 
dikatakan terdistribusi secara normal jika memiliki tingkat signifikan di atas 0.05 dan 
suatu data dikatakan tidak terdistribusi secara normal jika memiliki tingkat signifikan 
di bawah 0.05. 
68 
 
 
 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardiz
ed Residual 
N 100 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. 
Deviation 
2.01729104 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .060 
Positive .053 
Negative -.060 
Test Statistic .060 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
Sumber : SPSS release 23 
 
Berdasarkan hasil uji normalitas diketahui nilai signifikansi 0.200 > 0.05, 
maka dapat dismpulkan bahwa nilai residual dapat berdistribusi normal. 
 
2. Uji Multikolinearitas 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan 
adanya korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi antar variabel bebas. Untuk mendeteksi adanya multikolinieritas 
dapat dilakukan dengan mencari besarnya Variance Inflation Factor (VIF) dan nilai 
tolerancenya. Jika VIF kurang dari 10 dan nilai tolerance lebih dari 0,1 maka regresi 
bebas dari multikolinieritas. Hasil uji multikolinieritas dengan menggunakan software 
SPSS adalah sebagai berikut: 
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  Sumber : SPSS release 23 
 
Berdasarkan Tabel 4.13 dapat diketahui bahwa nilai Variance Inflation Factor 
(VIF) di bawah 10 dan nilai tolerance diatas 0,1., yang ditunjukkan dengan nilai 
tolerance untuk disiplin kerja 0.932 dan lingkungan kerja 0.932. Selain itu nilai VIF 
untuk disiplin kerja 1.073 dan lingkungan kerja 1.073. Jadi dapat disimpulkan tidak 
terjadi multikolinieritas antara variabel bebas disiplin kerja, lingkungan kerja, 
terhadap produktivitas kerja karyawan. 
3. Uji Heteroskedastisitas  
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model terjadi 
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya. 
Jika variance dari residual pengamatan ke pengamatan tetap, maka disebut 
homoskedastisitas dan berbebeda disebut heteroskedestisitas. 
 
 
 
 
 
                         Tabel 4.13 
             Hasil Uji Multikolinearitas 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
Disiplin Kerja .932 1.073 
Lingkungan Kerja .932 1.073 
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Tabel 4.14 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.959 1.312  1.493 .139 
Disiplin Kerja -.024 .059 -.043 -.411 .682 
Lingkungan 
Kerja 
.004 .050 .009 .087 .931 
       Sumber : SPSS release 23 
 
Hasil output SPSS Tabel 4.14 berikut ini menunjukkan semua variabel 
independen memiliki tingkat signifikansi di atas 0.05 atau 5%, yaitu 0.682 dan 0.931, 
maka dapat disimpulkan model regresi tidak terdapat heteroskedastisitas. 
 
4.2.5 Metode Analisis Regresi Berganda  
 Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui bagaimana pengaruh 
variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat dalam penelitian ini. Dalam hal ini 
regresi linear berganda digunakan untuk melihat sejauh mana pengaruh displin kerja 
dan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan Rumah Sakit Universitas 
Hasanuddin Makassar. Berikut ini adalah tabel 4.15 hasil analisis regresi berganda: 
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Tabel 4.15 
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 4.511 2.072  2.177 .032 
Disiplin Kerja .518 .093 .466 5.596 .000 
Lingkungan 
Kerja 
.275 .078 .292 3.509 .001 
         Sumber : SPSS release 23 
 
Berdasarkan Tabel 4.14 di atas, kedua variabel bebas memiliki nilai 
signifikan di bawah 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel terikat 
(Produktivitas Kerja) dipengeruhi oleh kedua variabel bebas dengan persamaan 
sebagai berikut: 
Y = 4.511 + 0.518X1 + 0.275X2 
Dari persamaan tersebut, hasil persamaan regresi berganda berarti bahwa:  
a. Konstanta sebesar 4.511 jika variabel disiplin kerja, lingkungan kerja diasumsikan 
tetap, maka produktivitas kerja akan meningkat sebesar 4.511.  
b. Nilai koefisien regresi untuk variabel disiplin kerja pada persamaan regresi 
menunjukkan nilai positif 0.518 X1, dapat diartikan bahwa jika disiplin kerja 
meningkat dan variabel bebas lainnya tetap, maka produktivitas karyawan akan 
meningkat sebesar 0.518 X1.  
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c. Nilai koefisien regresi untuk variabel lingkungan kerja pada persamaan regresi 
menunjukkan nilai positif sebesar 0.275 X2, dapat diartikan bahwa jika lingkungan 
kerja meningkat dan variabel bebas lainnya tetap, maka produktivitas kerja akan 
meningkat sebesar 0.275 X2. 
 
4.2.6 Uji Koefisien Determinasi 
 Koefisien Determinasi bertujuan untuk melihat sejauh mana keseluruhan 
variabel independen dapat menjelaskan variabel dependen. Jika nilai koefisien 
determinasi adalah 0 maka, variabel independen tidak menjelaskan sedikitpun 
variasi variabel dependen. Namun jika nilai koefisien determinasi sama dengan 1 
atau hampir mendekati 1 maka, variabel independen dapat menjelaskan variasi 
variabel dependen. 
 Uji koefisien determinasi digunakan untuk menguji pengaruh disiplin kerja 
dan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja dengan hasil sebagai berikut : 
 
Tabel 4.16 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .611a .373 .360 2.038 
        Sumber: SPSS release 23 
 
Berdasarkan table 4.16 di atas menunjukkan bahwa uji korelasi (R) diperoleh 
nilai korelasi 0.611, hal ini dapatlah dikatakan ada hubungan yang positif dan kuat 
antara disiplin dan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan sebab r 
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positif mendekati 1. Kemudian dilihat dari R² (R Square) sebesar  0.373 (37.3%). Ini 
menunjukkan bahwa sumbangan variabel disiplin dan lingkungan kerja terhadap 
variabel dependen sebesar 37.3 % yang berarti dibawah 50%. Hal tersebut dapat 
dijelaskan bahwa tetap terdapat pengaruh variabel disiplin dan lingkungan kerja 
terhadap variabel dependen akan tetapi tidak maksimal. Sedangkan sisanya 
sebesar 62.7% (0.373 – 1 x 100) dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain yang 
tidak dimasukkan dalam model penelitian ini.  
 
4.2.7 Pengujian Hipotesisi (Uji F dan T) 
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel bebas 
(independen) terhadap variabel terikat (dependen) secara parsial. Pengambilan 
keputusan berdasarkan perbandingan nilai t hitung dan nilai kritis sesuai dengan 
tingkat signifikan yang digunakan yaitu 0,05. Pengambilan keputusan didasarkan 
nilai probabilitas yang didapatkan dari hasil pengolahan data melalui program SPSS. 
 
Tabel. 4.17 
Hasil Uji Parsial (t) 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 4.511 2.072  2.177 .032 
Disiplin Kerja .518 .093 .466 5.596 .000 
Lingkungan 
Kerja 
.275 .078 .292 3.509 .001 
        Sumber : SPSS release 23 
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1. Uji Hipotesis 1 
Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan diperoleh nilai t-
hitung untuk variabel disiplin kerja sebesar 5.596 dengan taraf 
signifikansi 0.000 < 0.05 maka Ho ditolak dan H1 yang menyatakan 
terdapat pengaruh langsung disiplin kerja terhadap produktivitas kerja 
karyawan diterima, alasannya dikatakan signifikan sebab nilai sig 
lebih kecil dari 0.05. 
2. Uji Hipotesis 2 
Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan, diperoleh nilai t-
hitung untuk variabel lingkungan kerja adalah 3.509 dengan hasil 
signifikansinya 0.001 < 0.05, maka Ho ditolak dan H2 yang 
menyatakan terdapat pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan diterima, alasannya dikatakan signifikan 
sebab nilai sig lebih kecil dari 0.05.  
Selanjutnya akan dilakukan pengujian regresi secara bersama-sama, dengan 
menggunakan uji F. Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah semua 
variabel  independen mempunyai pengaruh yang sama terhadap variabel dependen. 
Pengujian ini diperoleh dengan nilai Fhitung atau sig. Berikut ini adalah table 4.16 
Hasil uji F : 
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Tabel 4.18 
Hasil Uji (F) 
Model 
Sum of 
Squares Df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 239.883 2 119.942 28.878 .000b 
Residual 402.877 97 4.153   
Total 642.760 99    
        Sumber : SPSS release 23 
 
 Berdasarkan table 4.18 dapat diartikan bahwa nilai Fhitung = 28.878 atau sig 
= 0.000, karena nilai sig = 0.000 < 0.05 berarti disiplin kerja dan lingkungan kerja 
bersama-sama berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan. Sedangkan 
variabel yang paling dominan mempengaruhi terhadap produktivitas kerja karyawan 
adalah variabel disiplin kerja. Alasannya karena nilai disiplin memiliki standar 
koefisien regresi yang terbesar jika dibandingkan dengan nilai koefisien regresi 
lingkungan kerja dan selain itu memiliki nilai t-hitung yang terbesar jika dibandingkan 
dengan lingkungan kerja.  Sehingga dihasilkan uji hipotesis yang ketiga : 
3. Uji Hipotesis H3 
Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan maka varibel yang 
paling dominan berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan 
adalah variabel disiplin kerja, dengan standar koefisien regresi terbesar 
yaitu 0.518 dan nilai t-hitung 5.596. Untuk itu Ho ditolak dan H3 
diterima. 
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4.3 Hasil Pembahasan 
4.3.1 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 
 Disiplin kerja pada dasarnya memiliki peranan tinggi dalam meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan. Disiplin kerja yang tinggi harus selalu dijaga, bahkan 
harus ditingkatkan. Karyawan yang memiliki disiplin kerja yang baik diharapkan akan 
mampu berusaha semaksimal mungkin untuk menyelesaikan pekerjaannya, 
sehingga dapat dapat menghasilkan produktivitas kerja yang baik. Karyawan yang 
disiplin cenderung tepat waktu dalam melaksanakan prosedur yang telah ditetapkan 
dan memiliki tanggung jawab yang tinggi.  
Indikator disiplin kerja dalam penelitian ini meliputi ketepatan waktu, 
kehadiran, berpakaian rapih, bertanggung jawab serta ketaatan pada peraturan. 
Ketepatan waktu adalah bentuk disiplin kerja karyawan dengan datang bekerja 
dengan waktu yang telah ditentukan. Kehadiran sangat penting dalam menegakkan 
disiplin kerja. Berpakaian rapih di tempat kerja merupakan salah satu indikasi 
adanya disiplin kerja. Pekerjaan yang dilakukan dengan rasa tanggung jawab yang 
tinggi akan menghasilkan output yang baik, dan mematuhi segala peraturan yang di 
tetapkan oleh instansi menunjukkan bahwa karyawan memiliki disiplin kerja, 
sehingga akan menciptakan produktivitas kerja yang baik pula. 
Dalam hal ini berdasarkan indikator disiplin kerja yang telah teruraikan diatas, 
sesuai dengan penelitian yang di lakukan pada Rumah Sakit Universitas 
Hasanuddin bahwa indikator yang paling dominan berpengaruh pada disiplin kerja 
adalah kehadiran. Kehadiran memang sangat mendominasi dalam penelitian ini 
karena kehadiran berpengaruh dalam mewujudkan instansi yang lebih kuat. Apalagi 
instansi dalam penelitian ini bergerak pada jasa pelayanan kesehatan masyarakat, 
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sehingga kiranya kehadiran karyawan sangat dibutuhkan. Kehadiran karyawan akan 
berpengaruh terhadap produktivitas kerja sehingga instansi atau lembaga bisa 
mencapai tujuan secara optimal. Dan begitupun sebaliknya akibat dari salah 
seorang karyawan yang tidak masuk, maka produktivitas dan pelayanan jelas akan 
sedikit terganggu. 
Sedangkan indikator yang kurang dalam disiplin kerja pada Rumah Sakit 
Universitas Hasanuddin yaitu ketepatan waktu. Dilihat dari kasat mata yang terjadi 
pada lapangan memang masih kurangnya tingkat kedisiplinan khususnya dalam  
tata tertip jam kerja. Dalam hal ini masih banyaknya karyawan yang datang bekerja 
dengan kondisi tidak tepat waktu atau terlambat. Dari penjelasan tersebut dapat 
dikatakan bahwa disiplin kerja yang baik akan menghasilkan produktivitas kerja yang 
baik, dan sebaliknya apabila disiplin kerja yang kurang akan memnghasilkan 
produktivitas kerja karyawan yang kurang pula. 
Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan ternyata ada pengaruh positif 
dan signifikan antara disiplin kerja dengan produktivitas kerja. Hasil penelitian ini 
sejalan dengan dengan penelitian yang sebagaimana dilakukan oleh Cristian dan 
Farida (2016) yang hasil penelitiannya berjudul Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap 
Produktivitas Kerja Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara. Dimana dari hasil 
penellitiannya terbukti bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan variabel 
disiplin kerja terhadap produktivitas kerja karyawan. Kemudian peneliti lainnya yang 
sebagaimana dilakukan oleh Sukri (2014) menemukan bahwa ada pengaruh yang 
signifikan antara disiplin kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada Pegawai 
Negeri Sipil. 
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Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Dewi dan Aeni (2012) yang 
melakukan penelitian mengenai pengaruh disiplin kerja terhadap produktivitas kerja 
pada Rutan Kelas I di Bandar Lampung. Dimana hasil analisis yang dilakukan 
menemukan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
produktivitas kerja. Dari hasil penelitian yang sebagaimana telah dilakukan, ternyata 
pengaruh displin kerja pada Rumah Sakit Universitas Hasanuddin berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. Hal ini mendukung 
pernyataan hipotesis yang telah diajukan.  
 
4.3.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 
Lingkungan kerja pada dasarnya memiliki peranan dalam meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan. Penciptaan lingkungan kerja yang menyenangkan dan 
dapat memenuhi kebutuhan karyawan akan memberikan rasa puas dan mendorong 
semangat kerja mereka. Karena berawal dari kenyamanan karyawan dalam bekerja, 
hubungan yang baik dengan rekan kerja, serta tersedianya fasilitas kerja maka 
dapat meningkatkan semangat kerja. Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat 
hasilnya dalam jangka waktu yang lama, jika lingkungan kerja yang kurang baik 
maka dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak pula.  
Indikator lingkungan kerja dalam penelitian ini adalah suasana kerja, 
hubungan dengan rekan kerja (komunikasi dan kerja sama), sarana dan prasarana 
serta tersedianya fasilitas kerja. Bagi karyawan suasana dalam bekerja sangat 
penting dalam membantu menyelesaikan pekerjaannya. Tentunya setiap karyawan 
menginginkan suasana kerja yang membuatnya merasa nyaman. Hubungan dengan 
rekan kerja merupakan salah satu indikator yang dapat mempengaruhi produktivitas 
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kerja karyawan karena dengan mampu berkomunikasi dan bekerja sama antar 
sesama karyawan akan membuat pekerjaan semakin mudah. Sarana dan prasarana 
juga merupakan alat penting dalam menunjang keberhasilan suatu proses upaya 
yang dilakukan di dalam pelayanan publik. Selain itu tersedianya fasilitas kerja yang 
lengkap, merupakan salah satu proses kelancaran dalam bekerja. 
Dalam hal ini berdasarkan indikator lingkungan kerja yang telah teruraikan 
diatas, sesuai dengan penelitian yang di lakukan pada Rumah Sakit Universitas 
Hasanuddin bahwa indikator yang paling dominan berpengaruh pada lingkungan 
kerja adalah hubungan dengn rekan kerja. Hubungan dengan rekan kerja memang 
sangat mendominasi dalam penelitian ini karena hubungan yang baik antara sesama 
karyawan berpengaruh jelas dalam menjalankan pekerjaan yang lebih mudah. 
Dilihat dari fenomena lapangan yang terjadi dalam penelitian ini karyawan memang 
lebih senang bekerja sama dan memiliki bentuk komunikasi yang baik antara 
sesamanya dalam menjalankan tugasnya. 
Sedangkan indikator yang kurang dalam lingkungan kerja pada Rumah Sakit 
Universitas Hasanuddin yaitu masih kurangnya fasilitas ditempat karyawan bekerja. 
Dilihat dari kasat mata yang terjadi pada lapangan memang masih kurang 
lengkapnya penyediaan fasilitas khusunya di ruang-ruangan tertentu masih banyak 
yang perlu dilengkapi, seperti masih kurangnya tersedia tempat duduk bagi para 
pengunjung, serta AC yang masih kurang berfungsi. Dari penjelasan tersebut dapat 
disimpulkan bahwa adanya lingkungan kerja yang baik maka akan menghasilkan 
produktivitas kerja karyawan yang baik, sebaliknya apabila lingkungan kerja kurang 
baik akan menghasilkan produktivitas kerja karyawan yang kurang baik pula. 
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Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan ternyata ada pengaruh positif 
dan signifikan antara lingkungan kerja dengan produktivitas kerja. Hasil penelitian ini 
sejalan dengan dengan penelitian yang sebagaimana dilakukan oleh Taiwo (2010) 
yang hasil penelitiannya mengungkapkan bahwa lingkungan kerja dapat 
meningkatkan produktivitas kerja yang lebih tinggi. Kemudian peneliti lainnya yang 
sebagaimana dilakukan oleh Kasim (2012) menemukan bahwa ada pengaruh yang 
signifikan antara variabel lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan 
pada PT. Riau Cramb Rubber Faktory. Dari hasil penelitian yang sebagaimana telah 
dilakukan, ternyata pengaruh lingkungan kerja pada Rumah Sakit Universitas 
Hasanuddin berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja 
karyawan. Hal ini mendukung pernyataan hipotesis kedua yang telah diajukan.  
 
4.3.3  Variabel yang Lebih Berpengaruh terhadap Produktifitas Kerja 
Karyawan 
 Uji hipotesis yang sebagaimana telah dilakukan terdapat pengaruh positif 
dan signifikan disiplin kerja terhadap produktivitas kerja karyawan dan terdapat 
pengaruh positif dan signifikan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja 
karyawan. Hal ini menandakan bahwa hipotesis pertama dan kedua yang di ajukan 
dapatlah dikatakan terbukti. Selanjutnya pengujian hipotesis ketiga yaitu variabel 
yang lebih berpengaruh atau paling dominan dalam mempengaruhi produktivitas  
kerja karyawan pada Rumah Sakit Universitas Hasanuddin. 
 Berdasarkan hasil hipotesis yang dilakukan variabel yang paling dominan 
mempengaruhi produktivitas kerja karyawan adalah variabel disiplin kerja. 
Alasannya karena proses disiplin kerja memiliki nilai thitung yang terbesar jika 
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dibandingkan dengan variabel lingkungan kerja. Selain itu disiplin kerja memiliki 
standar koefisien regresi yang terbesar dibandingkan dengan lingkungan kerja. Hal 
ini sejalan dengan penelitian Suprapto (2016) yang hasil penelitiannya berjudul 
pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan 
pada Bank BRI Syariah mengungkapkan bahwa variabel yang lebih dominan dalam 
mempengaruhi produktivitas kerja karyawan yaitu variabel disiplin kerja. Dengan 
demikian hipotesis ketiga yang diajukan dapatlah dikatakan terbukti. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah diuraikan 
sebelumnya maka akan disajikan beberapa kesimpulan yaitu sebagai berikut :  
1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan disiplin kerja terhadap produktivitas kerja 
karyawan pada Rumah Sakit Universitas Hasanuddin di Makassar.  
2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan lingkungan kerja terhadap produktivitas 
kerja karyawan pada Rumah Sakit Universitas Hasanuddin di Makassar.  
3. Variabel yang paling dominan mempengaruhi produktivitas kerja karyawan pada 
Rumah Sakit Universitas Hasanuddin di Makassar adalah disiplin kerja.  
 
5.2. Saran-saran 
Adapun saran-saran yang dapat diberikan sehubungan dengan hasil penelitian ini 
adalah sebagai berikut : 
1. Diharapkan bagi karyawan Rumah Sakit Universitas Hasanuddin untuk lebih 
meningkatkan disiplin kerja, dalam hal ketetapan waktu yang masih tergolong 
rendah diantara indikator lainnya, dan kiranya dapat menerapkan sanksi yang lebih 
tegas lagi agar karyawan senantiasa menaati peraturn yang diberikan secara lisan 
maupun tulisan. 
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2. Berdasarkan pembahasan variabel lingkungan kerja menunjukkan bahwa 
indikator tersedianya fasilitas kerja merupakan yang paling rendah, maka perlu 
adanya penyediaan fasilitas kerja yang lebih lengkap dan memadai, karena hal 
tersebut merupakan salah satu faktor penunjang kelancaran dalam bekerja.  
3. Diharapkan kedepannya Rumah Sakit Universitas Hasanuddin untuk lebih 
memperhatikan kondisi di lingkungan kerja karyawan baik dari penyediaan fasilitas, 
hingga kenyaman dalam ruangan tempat karyawan melakukan pekerjaanya. 
4.  Untuk peneliti selanjutnya agar dapat menambahkan variabel atau faktor-faktor 
lain yang belum terlihat dalam penelitian ini. 
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IDENTITAS RESPONDEN 
 
Nama (Boleh isi atau tidak) :   
Jenis Kelamin   : ( ) Laki-Laki  ( ) Perempuan 
Usia    : ( ) 20-30 tahun ( ) 31-40 tahun  
  ( ) 41-50 tahun ( ) Di atas 50 tahun 
Pendidikan Terakhir  : ( ) SMA/SMK  ( ) Diploma 
  : ( ) Sarjana S1,S2/S3 
Karyawan   : ( ) PNS  ( ) Kontrak  ( ) Honor 
 
Ket : (beri tanda √ pada pilihan Bapak/Ibu)  
Berikut adalah pilihan jawaban dari pernyataan kuesioner ini :  
 
STS = Sangat Tidak Setuju   
TS = Tidak Setuju   
N  = Netral  
S  = Setuju     
SS  = Sangat Setuju  
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DAFTAR PERNYATAAN KUESIONER PENELITIAN 
Variabel Disiplin Kerja 
No Pernyataan STS TS N S SS 
1 Saya selalu datang tepat waktu      
2 Kehadiran sangat penting dalam 
menegakkan disiplin kerja 
     
3 Saya sudah mengenakan pakaian rapih 
dalam bekerja 
     
4 Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan  
     
5 Saya sudah mematuhi  segala peraturan 
yang ditetapkan oleh instansi 
     
 
Variabel Lingkungan Kerja 
No Pernyataan STS TS N S SS 
1 Suasana di tempat saya bekerja sudah 
membuat saya merasa nyaman 
     
2 Saya selalu menjaga komunikasi yang baik 
antar karyawan, bawahan ataupun atasan.  
     
3 Saya senang bekerja sama antar sesama 
karyawan 
     
4 Sarana dan prasarana tempat saya bekerja 
sudah memenuhi standar 
     
5 Fasilitas di tempat saya bekerja sudah 
lengkap 
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Variabel Produktivitas Kerja 
No Pernyataan STS TS N S SS 
1 Saya sudah bekerja sesuai dengan target 
dan jumlah yang ditetapkan oleh instansi 
     
2 Saya selalu menjaga ketelitian dalam bekerja       
3 Mutu dari hasil kerja saya selalu memenuhi 
standar yang telah ditetapkan oleh instansi 
     
4 Saya selalu berusaha memperbaiki 
kesalahan yang pernah saya lakukan dalam 
bekerja 
     
5 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 
dengan tepat waktu 
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Lampiran 3 Statistik Desktiptif 
TABULASI JAWABAN RESPONDEN 
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DATA REGRESI 
NO 
Variabel 
Dependen Variabel Independen 
  Y X1 X2 
1 17 18 18 
2 16 16 18 
3 17 17 21 
4 16 20 19 
5 20 18 20 
6 19 18 19 
7 20 21 18 
8 24 25 25 
9 21 19 15 
10 25 20 25 
11 25 22 23 
12 24 25 23 
13 25 25 25 
14 18 21 19 
15 21 22 20 
16 20 22 19 
17 16 20 18 
18 20 21 17 
19 20 20 21 
20 21 22 21 
21 19 21 17 
22 18 24 20 
23 21 21 22 
24 20 21 20 
25 25 23 23 
26 20 22 20 
27 14 16 21 
28 18 18 16 
29 17 16 18 
30 18 16 18 
31 23 20 19 
32 20 17 22 
33 21 21 21 
34 21 21 21 
35 20 19 20 
36 20 22 20 
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37 21 16 17 
38 20 18 14 
39 22 22 18 
40 17 20 15 
41 20 18 15 
42 20 21 15 
43 17 19 15 
44 20 20 16 
45 19 19 22 
46 16 17 18 
47 20 24 14 
48 16 22 20 
49 24 21 19 
50 22 20 22 
51 21 22 19 
52 21 22 18 
53 21 22 15 
54 25 25 20 
55 19 17 15 
56 18 18 14 
57 19 20 17 
58 25 25 20 
59 25 25 20 
60 21 22 18 
61 23 20 17 
62 20 20 17 
63 25 23 17 
64 17 17 18 
65 18 20 16 
66 22 22 16 
67 21 19 17 
68 20 20 19 
69 24 18 22 
70 21 22 22 
71 23 21 22 
72 18 18 17 
73 22 21 22 
74 21 18 22 
75 22 21 17 
76 18 19 19 
77 18 21 17 
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78 21 21 23 
79 19 19 18 
80 22 20 25 
81 20 19 17 
82 19 20 20 
83 24 24 20 
84 22 17 18 
85 19 18 14 
86 21 21 18 
87 17 20 17 
88 20 18 16 
89 20 23 15 
90 17 22 15 
91 19 20 16 
92 19 19 21 
93 19 18 17 
94 19 19 19 
95 23 19 18 
96 18 24 20 
97 21 20 22 
98 18 19 18 
99 24 20 23 
100 15 17 19 
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Frequencies 
Statistics 
 Jenis Kelamin Usia 
Pendidikan 
Terakhir Karyawan 
N Valid 100 100 100 100 
Missing 0 0 0 0 
 
Jenis Kelamin 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-Laki 41 41.0 41.0 41.0 
Perempuan 59 59.0 59.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
Usia 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 21-30 Tahun 65 65.0 65.0 65.0 
31-40 Tahun 32 32.0 32.0 97.0 
41-50 Tahun 3 3.0 3.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
Pendidikan Terakhir 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid SMA/SMK 13 13.0 13.0 13.0 
Diploma 26 26.0 26.0 39.0 
Sarjana 
S1,S2/S3 
61 61.0 61.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
Karyawan 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid PNS 19 19.0 19.0 19.0 
Kontrak 80 80.0 80.0 99.0 
Honor 1 1.0 1.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
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Frequencies 
Statistics 
 X11 X12 X13 X14 X15 
N Valid 100 100 100 100 100 
Missing 0 0 0 0 0 
 
Statistics 
 X21 X22 X23 X24 X25 
N Valid 100 100 100 100 100 
Missing 0 0 0 0 0 
 
Statistics 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 
N Valid 100 100 100 100 100 
Missing 0 0 0 0 0 
 
Frequency Table 
X11 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 1 1.0 1.0 1.0 
2 14 14.0 14.0 15.0 
3 35 35.0 35.0 50.0 
4 37 37.0 37.0 87.0 
5 13 13.0 13.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
X12 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 6 6.0 6.0 6.0 
 4 41 41.0 41.0 47.0 
 5 53 53.0 53.0 100.0 
 Total 100 100.0 100.0  
 
X13 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 15 15.0 15.0 15.0 
4 53 53.0 53.0 68.0 
5 32 32.0 32.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
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X14 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 1 1.0 1.0 1.0 
3 10 10.0 10.0 11.0 
4 60 60.0 60.0 71.0 
5 29 29.0 29.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
X15 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 4 4.0 4.0 4.0 
3 17 17.0 17.0 21.0 
4 60 60.0 60.0 81.0 
5 19 19.0 19.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
X21 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 8 8.0 8.0 8.0 
3 34 34.0 34.0 42.0 
4 39 39.0 39.0 81.0 
5 19 19.0 19.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
X22 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 5 5.0 5.0 5.0 
4 73 73.0 73.0 78.0 
5 22 22.0 22.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
X23 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 15 15.0 15.0 15.0 
4 65 65.0 65.0 80.0 
5 20 20.0 20.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
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X24 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 9 9.0 9.0 9.0 
3 34 34.0 34.0 43.0 
4 45 45.0 45.0 88.0 
5 12 12.0 12.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
X25 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 22 22.0 22.0 22.0 
3 34 34.0 34.0 56.0 
4 33 33.0 33.0 89.0 
5 11 11.0 11.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
Y1 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 1 1.0 1.0 1.0 
3 18 18.0 18.0 19.0 
4 61 61.0 61.0 80.0 
5 20 20.0 20.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
Y2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 3 3.0 3.0 3.0 
3 7 7.0 7.0 10.0 
4 65 65.0 65.0 75.0 
5 25 25.0 25.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
Y3 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 3 3.0 3.0 3.0 
3 14 14.0 14.0 17.0 
4 61 61.0 61.0 78.0 
5 22 22.0 22.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
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Y4 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 2 2.0 2.0 2.0 
4 66 66.0 66.0 68.0 
5 32 32.0 32.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
Y5 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 6 6.0 6.0 6.0 
3 28 28.0 28.0 34.0 
4 52 52.0 52.0 86.0 
5 14 14.0 14.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
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Correlations  
Correlations Disiplin Kerja 
 X11 X12 X13 X14 X15 Total 
X11 Pearson Correlation 1 .141 .164 .223* .511** .713** 
Sig. (2-tailed)  .161 .104 .026 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
X12 Pearson Correlation .141 1 .223* .234* .156 .503** 
Sig. (2-tailed) .161  .026 .019 .121 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
X13 Pearson Correlation .164 .223* 1 .312** .378** .623** 
Sig. (2-tailed) .104 .026  .002 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
X14 Pearson Correlation .223* .234* .312** 1 .220* .591** 
Sig. (2-tailed) .026 .019 .002  .028 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
X15 Pearson Correlation .511** .156 .378** .220* 1 .735** 
Sig. (2-tailed) .000 .121 .000 .028  .000 
N 100 100 100 100 100 100 
Total Pearson Correlation .713** .503** .623** .591** .735** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
  
Correlations Lingkungan Kerja 
 X21 X22 X23 X24 X25 Total 
X21 Pearson Correlation 1 .288** .343** .448** .494** .758** 
Sig. (2-tailed)  .004 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
X22 Pearson Correlation .288** 1 .592** .145 .247* .535** 
Sig. (2-tailed) .004  .000 .149 .013 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
X23 Pearson Correlation .343** .592** 1 .397** .440** .711** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
X24 Pearson Correlation .448** .145 .397** 1 .501** .735** 
Sig. (2-tailed) .000 .149 .000  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
X25 Pearson Correlation .494** .247* .440** .501** 1 .801** 
Sig. (2-tailed) .000 .013 .000 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 100 
Total Pearson Correlation .758** .535** .711** .735** .801** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Correlations Produktivitas Kerja 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Total 
Y1 Pearson Correlation 1 .568** .490** .432** .461** .761** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
Y2 Pearson Correlation .568** 1 .548** .503** .500** .803** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
Y3 Pearson Correlation .490** .548** 1 .531** .460** .784** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
Y4 Pearson Correlation .432** .503** .531** 1 .540** .746** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
Y5 Pearson Correlation .461** .500** .460** .540** 1 .782** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 100 
Total Pearson Correlation .761** .803** .784** .746** .782** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Reliability 
 
Scale: Disiplin Kerja 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.630 5 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X11 16.75 3.078 .403 .577 
X12 15.75 4.210 .264 .627 
X13 16.05 3.785 .390 .573 
X14 16.05 3.927 .362 .587 
X15 16.28 3.335 .526 .501 
 
Scale: Lingkungan  Kerja 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.752 5 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X21 15.15 4.492 .555 .695 
X22 14.67 6.122 .386 .752 
X23 14.79 5.380 .574 .698 
X24 15.24 4.730 .538 .700 
X25 15.51 4.111 .603 .677 
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Scale: Produktivitas  Kerja 
Case Processing Summary 
 
N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.828 5 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
Y1 16.18 4.392 .614 .797 
Y2 16.06 4.239 .676 .780 
Y3 16.16 4.196 .635 .792 
Y4 15.88 4.834 .636 .799 
Y5 16.44 4.006 .610 .804 
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Regression  
Variables Entered/Removeda 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Lingkungan 
Kerja, Disiplin 
Kerjab 
. Enter 
a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja 
b. All requested variables entered. 
 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .611a .373 .360 2.038 
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja 
b. Dependent Variable: Produktivitas Kerja 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 239.883 2 119.942 28.878 .000b 
Residual 402.877 97 4.153   
Total 642.760 99    
a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja 
b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja 
 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.511 2.072  2.177 .032 
Disiplin Kerja .518 .093 .466 5.596 .000 
Lingkungan Kerja .275 .078 .292 3.509 .001 
a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja 
 
 
 
Residuals Statisticsa 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 17.45 24.35 20.18 1.557 100 
Residual -5.422 4.101 .000 2.017 100 
Std. Predicted Value -1.752 2.681 .000 1.000 100 
Std. Residual -2.661 2.012 .000 .990 100 
a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja 
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Coefficientsa 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
Disiplin Kerja .932 1.073 
Lingkungan 
Kerja 
.932 1.073 
a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja 
 
Coefficient Correlationsa 
Model 
Lingkungan 
Kerja Disiplin Kerja 
1 Correlations Lingkungan Kerja 1.000 -.260 
Disiplin Kerja -.260 1.000 
Covariances Lingkungan Kerja .006 -.002 
Disiplin Kerja -.002 .009 
a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
(Uji Normalitas) 
 
Unstandardized 
Residual 
N 100 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 2.01729104 
Most Extreme Differences Absolute .060 
Positive .053 
Negative -.060 
Test Statistic .060 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
 
Variables Entered/Removeda 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Lingkungan 
Kerja, Disiplin 
Kerjab 
. Enter 
a. Dependent Variable: RES2 
b. All requested variables entered. 
 
    Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .042a .002 -.019 1.29042 
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja 
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ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression .282 2 .141 .085 .919b 
Residual 161.522 97 1.665   
Total 161.804 99    
a. Dependent Variable: RES2 
b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja 
 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.959 1.312  1.493 .139 
Disiplin Kerja -.024 .059 -.043 -.411 .682 
Lingkungan Kerja .004 .050 .009 .087 .931 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
